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Resumen

El presente trabajo, aborda una propuesta de intervencion en el campo profesional, donde se
expone una solucion tecnoldgica enfocada a la entidad financiera Banco Provincia de Buenos
Aires. El principal objetivo que persigue este trabajo es analizar las condiciones actuales en la que
se desarrolla el proceso de evaluacion de desempefio, con el fin de elaborar un disefio més eficiente,
que contribuira con la gestion del area de RR.HH. y facilitara la toma de decisiones de los

directivos.

La propuesta consiste en un disefio de desarrollo de software, basado en el submddulo evaluacion
de desempefio del sistema integral de recursos humanos, donde previamente se detectaron

necesidades y problematicas que el sistema actual no resuelve.

El disefo de software que se propone para el mddulo evaluacion de desempeiio sera flexible,
escalable, y se adaptard a las necesidades de la entidad financiera. Ademas, cumplira con el

proposito de sustituir al sistema actual utilizado en la entidad bancaria.

Una vez presentado el disefio de evaluacion y haber propuesto las pautas necesarias a cumplir en

su implementacion, expondremos en detalle las soluciones y ventajas que brinda nuestra propuesta.

Palabras Clave: desarrollo de software, entidad bancaria, evaluaciéon de desempefio, recursos

humanos, solucion tecnolédgica



Abstract

This degree project presents an intervention proposal aimed to the professional field, where a
technological solution is shown, and applied on the financial institution of Banco Provincia de
Buenos Aires. The main objective of the work is to review the current conditions in which the
performance evaluation process is developed, in order to then propose and build a design that will
make the process more efficient. This will help the management team of the area to achieve goals

and facilitate decision making.

The proposal will consist of a software development design, based on the performance evaluation
sub-module of the integral human resources system, where several needs and problems that the

current system cannot satisfy were detected.

The software design to be developed will be flexible, scalable, and will be adapted to the needs of
the financial institution. In addition, it will fulfill the purpose of replacing the current system used

in the bank.

Once the evaluation design has been completed and the necessary guidelines for its implementation
have been proposed, we will then explain the details about it, presenting the advantages and
benefits of our proposal. The latter are linked to the current management tools for the human

resources area at the end of the document.

Keywords: banking organization, human resources, performance evaluation, software

development, technology solution
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Capitulo 1

1.1 Descripcion

En el siguiente trabajo, se brindara una propuesta con solucion tecnoldgica que consistira
en un desarrollo web, con la finalidad de optimizar los procesos de evaluacion de desempeio y los
que actualmente se ejecutan de forma manual. De esta manera, mejorara la gestion del area de
Recursos Humanos (RR.HH.), se promovera la meritocracia y un alto desempefio para alcanzar el
éxito de la entidad. Se sugerird un disefio del submodulo al sistema principal de RR. HH., que sera
la evaluacion del desempefio. Este submodulo se utilizard para evaluar al personal de la entidad.
Ademas, estara disponible en la herramienta de gestion de software, para su analisis posterior y la

toma de decisiones pertinentes.

El ambito de aplicacion del trabajo es el Banco Provincia de Buenos Aires. La propuesta
sera disefiada acorde a las necesidades y requerimientos relevadas de la entidad bancaria, que
iremos desarrollando a lo largo del trabajo. Para abordar el objetivo planteado, se realizard un
estudio descriptivo exploratorio con un enfoque mixto. Ademas, Se utilizard el método de
entrevistas, las cuales fueron llevadas a cabo con los responsables de las areas involucradas, de
acuerdo con el cronograma establecido de entrevistas en el Capitulo I11. Estas areas son: el area de

RR.HH. y el departamento de desarrollo de sistemas.

En el Capitulo II, abordaremos el material bibliografico necesario para comprender las
bases tedricas y antecedentes del trabajo en general. Asimismo, en el Capitulo 111 se presentara el
cronograma o calendario anual, donde se observaran las tareas a realizar, junto con los recursos
humanos y materiales necesarios. Se trabajara con una serie de documentos tales como estatutos,
reglamentos e informacion necesaria para el desarrollo del proyecto. Los detalles de resultados y

conclusiones estaran descriptos en el Capitulo V.

1.2 Justificacion

La evaluacion del desempeno es un moédulo clave en toda gestion de RR. HH y una
herramienta necesaria para obtener una mayor eficacia y competitividad. Ademads, es un
instrumento que permite medir el nivel de cumplimiento de objetivos individuales, ofreciendo

ventajas con respecto al rendimiento y seguimiento de los empleados. Con el uso correcto de la
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evaluacion de desempeio, los directivos de cualquier organizacién obtienen informacion real,
confiable y relevante que servird para una satisfactoria toma de decisiones. Sin embargo, muchas
veces este proceso se realiza de forma manual por personas involucradas del area de RR. HH,
ralentizando el proceso y logro de los objetivos buscados. En los ultimos afios, con el crecimiento
de la tecnologia informatica, los procesos de evaluacion del desempefio comenzaron a realizarse

con programas de software especificos.

El banco tiene una cartera de mas de 10.000 empleados, situacion que implica el
conocimiento y la experiencia adecuada de los proveedores de software, para poder cumplir con
los requerimientos necesarios para su contratacion. Particularmente en lo que respecta al Banco
Provincia, para el proceso de evaluacion de desempefio y gestion del area RR. HH, se utiliza el
sistema de software Meta4, que ofrece caracteristicas generales con objetivos transversales a toda
la compaiiia. Este software incluye funcionalidades que se encuentran predefinidas y muchas de
las cuales, no son utilizadas, ya que el Banco Provincia es un cliente especifico y no se adapta
facilmente a lineamientos generales de cualquier otra organizacion. También, posee una interfaz
grafica ya desarrollada, impidiendo a los usuarios de la entidad, participar en su construccion. Este
aspecto influye negativamente en la capacidad de aprendizaje, usabilidad y experiencia de usuario
al momento de utilizarlo. Ademas, la mantenibilidad y escalabilidad son complejas en este tipo de
sistemas, sumado a que la capacidad de ser modificado requiere largos periodos de tiempo y costos

elevados.

Por los motivos mencionados en el parrafo anterior y considerando las limitaciones del
programa existente, nuestra propuesta presenta caracteristicas que resultan beneficiosas para el
banco. Teniendo en cuenta que la entidad bancaria estd compuesta por empleados internos, con
afnos de experiencia en manejo de sistema de gestion y conocimientos técnicos suficientes para
desarrollar un sistema propio. Para esto, se propone un desarrollo interno en el modulo de
evaluacion del desempeiio, como provee Meta4, para hacerlo simple y a medida, adecuandolo a
las necesidades particulares de la institucion bancaria. De esta manera se puede intervenir en las
decisiones de tecnologias a utilizar en el desarrollo, como por ejemplo decidir el motor de base de
datos a usar, entorno web o escritorio, formato de reportes, lenguaje de programacion, etc.
Manteniendo la forma de trabajo en la empresa y resolviendo la totalidad de los procesos de

negocio que posee la entidad. Nuestra propuesta presenta beneficios tangibles para la entidad
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bancaria, permite un sistema simplificado respecto a la compra de un software ya desarrollado o
también conocido como enlatado, que el sistema se adapte a la entidad y no al revés, disponer de
un coédigo fuente propio y no depender de un proveedor, facilitar la flexibilidad y escalabilidad,
implementar mejoras a medida que crecen las necesidades y ante cambios estructurales, con

capacidad de actualizar el sistema facilmente.

1.3 Objetivo General
El objetivo general de este trabajo es elaborar una propuesta de una solucion tecnologica
en el modulo de evaluacion de desempeiio, para el area de recursos humanos del Banco Provincia

de Buenos Aires.

1.4 Objetivos Especificos

Los objetivos especificos de este trabajo son:

e Analizar los diferentes paradigmas vinculados a la evaluacion del desempeio

mediante una revision bibliografica.

e Identificar los indicadores y criterios de evaluacion del desempefio que se utilizan

actualmente.

e Examinar los criterios mas idoneos para la evaluacion del desempeiio mediante

entrevistas a responsables del area.

e Evaluar los programas de gestion de RRHH disponibles actualmente en el mercado

y que puedan adaptarse a las necesidades del Banco Provincia.
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Capitulo 2

Resumen

En este capitulo, exponemos informacion sobre la entidad financiera seleccionada donde
se elaborara la propuesta de intervencion. Se abordara su historia, su mision, su vision y sus
compromisos. Ademas, se mencionara el organigrama principal de la entidad, y finalmente se
describira en detalle, las funcionalidades de las areas involucradas durante el proceso de trabajo
RR. HH. y sus departamentos. Luego, continuaremos con el marco tedrico, donde
proporcionaremos la informacion necesaria para comprender los aspectos, generales y particulares,
sobre evaluacion del desempefio y las tecnologias que se consideraran para la elaboracion de la

propuesta.

2.1 Marco Institucional

El Banco de la Provincia de Buenos Aires fue fundado en 1822. Fue el primer banco de
Argentinay América Latina. En septiembre del 2022 cumpli6 200 afios, es la institucion financiera
mas antigua de América Latina. Es una entidad especializada de derecho publico. Est4 declarado
como banco del Estado, con su origen, garantias y privilegios declarados en El Preambulo de la
Constitucion Nacional, articulos 31 y 121, respectivamente. En la Ley Nacional 1029 de 1880, en
la Constitucion de la Provincia de Buenos Aires y Ley Provincial. Su primer nombre fue Banco de
Buenos Aires, que se constituyd como sociedad anénima con aportes del Estado y capital privado,

convirtiéndose en el primero de su tipo (Provincia, 2022).

A lo largo de su historia, ha mantenido un fuerte compromiso con el desarrollo de la
Provincia de Buenos Aires y su gente, siendo la primera institucion financiera en otorgar préstamos
inmobiliarios en Argentina en 1856 y préstamos especificamente destinados a la industria agricola
en 1941. En 1863, el Banco Provincia de Buenos Aires, abri6 sus primeras tres sucursales. Y desde
entonces, se ha convertido en el banco mas grande con la mayor presencia territorial en la provincia
de Buenos Aires. En 1989, cre6 su propia red de cajeros automaticos, hoy es la red mas grande del
territorio bonaerense con 1.866 terminales, incluso otros bancos no tienen acceso a ella. Cuenta
con una red de 420 sucursales, mas de 10.000 empleados, prestando servicios financieros en todo

Buenos Aires. Es el tinico banco presente en 121 localidades de la provincia.
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El compromiso del Banco es apoyar el desarrollo de las industrias manufactureras de la
Provincia de Buenos Aires, brindandoles soluciones financieras. El apoyo al sector agricola es la
base de todo el sistema productivo, y las pequefias y medianas empresas, son el motor de la
economia. También el Banco Provincia brinda apoyo financiero a municipios, clubes sociales y
deportivos, economia y cultura regional de la Provincia de Buenos Aires, como parte del rol como
banco publico y social. De modo que, se manifiesta la necesidad de impulsar el progreso de los
ciudadanos bonaerenses con soluciones financieras que los ayuden a realizar proyectos, promover

la igualdad de oportunidades y la inclusion financiera de todos los bonaerenses (Provincia, 2022).

El Banco al ser una institucion publica regional, debe priorizar el atractivo de los productos
financieros y el desarrollo econdmico y social de la poblacién bonaerense, en conjunto con las
politicas que dicte el Gobierno Provincial. Ademas, debe ocuparse en la coordinacidon entre todos
los actores para llegar a aquellos que mas necesiten del Estado, para desarrollar sus actividades y

para proporcionar financiacidon y apoyo de sus necesidades.

Desde esta perspectiva, se establecen los ejes que sustentan la estrategia a través de los

siguientes items:

e Lacreacion de valor econdmico y el énfasis en la obtencion de beneficios permiten
un modelo sostenible que respalda el papel social. La creacion de valor social, la
busqueda a través de diversos servicios y canales de interés, y la inclusion social
constituyen la base para el desarrollo de la poblacion y de la provincia.

e C(alidad de Servicio y Tecnologia, para satisfacer la creciente necesidad que
prioriza la sencillez y la rapidez. Se necesita la tecnologia adecuada para desarrollar
productos, servicios y procesos que permitan una atencion remota y digital.

e La cultura organizacional. Los recursos humanos son la base para el logro de las
metas, son la formacion, el desarrollo del talento, el compromiso y las variables

basicas del clima organizacional (Provincia, 2022).

El organigrama general del banco provincia, estd compuesto por un directorio general y
presidente como principal unidad, seguida del Gerente General y Subgerente General de quien
depende ocho subgerencias, en las cuales podemos encontrar las dareas de finanzas;

comercializacion y créditos; administracion; estrategia y desarrollo comercial; tecnologia y
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procesos; soporte del negocio; asuntos legales y cumplimiento; y finalmente, recursos humanos

(Provincia, 2022).

El area de RR. HH (Recursos Humanos) es muy importante para la entidad, y se encuentra
subdividida en cinco areas principales. En los departamentos que se observan de la figura 1, se
encuentra comunicacion interna y cultura organizacional. Esta area se ocupa de transmitir todas
las comunicaciones institucionales hacia todas las &reas y empleados, como asi también

actividades del banco, campaiias, entre otros (D.B., comunicacion personal, 12 de mayo 2022).

Figura 1

Area de recursos humanos y sus departamentos — Banco Provincia de Buenos Aires

RRHH
COMUNICACION
GESTION RELACIONES
INTERNA Y CULTURA CAPITAL HUMANO DOTACIONAL LIQUIDACIONES LABORALES
ORGANIZACIONAL

CAPACITACION ¥
DESARROLLO

=  COMPENSACIONES

GESTION DE TALENTO ANALISIS DOTACIONAL
SELECCION DE
PERSONAL SERVICIO MEDICO
+ AUSENTISMO

Nota: de elaboracion propia. Basado en los datos relevados en entrevista con personal del area de

RR.HH. (D.B., comunicacion personal, 12 de mayo 2022).

Capital Humano, es un departamento que se agrupa en tres oficinas principales. La oficina
de capacitacion y desarrollo es el area que se ocupa de detectar necesidades de capacitacion,
administrar cursos y llevar a cabo la coordinacion de la carrera bancaria dentro y fuera del banco.
La oficina de gestion de talento, que se encarga de detectar, dentro y fuera del banco, capacidades
y aptitudes para cubrir diferentes necesidades dentro del banco. Y, por ultimo, la oficina de
seleccion de personal, la cual se encarga, con la informacidn recolectada de las otras areas, de

evaluar distintos candidatos - tanto internos como externos-, para cubrir distintas vacantes que se
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produzcan en el banco, con la informacion recolectada de las otras areas (D.B., comunicacion

personal, 20 de mayo 2022).

El departamento de Gestion Dotacional se agrupa en cuatro areas. Una de ellas es el area
de compensaciones, donde se gestiona el cobro producto de viaticos, adicionales de hospedaje,
combustible, y demds conceptos que sean ajenos al sueldo. En el area de anélisis dotacional se
gestiona toda la planta permanente del banco como asi también qué puestos se deben cubrir.
Ademas, se ocupa de contemplar si el banco posee gente para cubrir esos puestos. El area de
servicio médico es la que se ocupa de atender los distintos casos médicos de los empleados y hacer
seguimiento de las enfermedades. También, es la que interactia con ausentismo para validar
licencias, entre otros. Y, finalmente, se encuentra el area de ausentismo, esta oficina, esta oficina

es la que controla las ausencias de todos los empleados.

El departamento de liquidaciones se ocupa de gestionar el pago de haberes de los
empleados y de la posterior generacion de registros en la contabilidad. También esta area se
encarga de gestionar las comunicaciones con entidades oficiales y/o gubernamentales, que
impliquen retenciones sobre los recibos de haberes de los empleados por distintos conceptos. Por
ejemplo, AFIP, préstamos otorgados por el banco, embargos judiciales, entre otros. Relaciones
laborales depende directamente de la gerencia de RR.HH. (D.B., comunicacion personal, 20 de

mayo 2022).

Esta informacion, fue elaborada seglin los relevamientos realizados mediante entrevistas al
personal del area de Recursos Humanos del Banco Provincia de Buenos Aires. Las preguntas

realizadas se encuentran en el Anexo 1.

2.2 Marco Teorico

2.2.1 Evaluacion del Desemperio

Los empleados son un recurso muy valioso y su trabajo es un factor clave para determinar
el progreso de las organizaciones. A partir de esta idea, surge el término “Recursos Humanos”. Es
necesario saber como los recursos humanos se gestionan y contribuyen de acuerdo con los
parametros que la organizacidén requiera, para lograr esto, es necesario poder evaluar el

desempefio. Si bien la evaluacion del desempefio es importante para las organizaciones, no siempre



18

tiene el peso y relevancia necesaria, porque histéricamente, la evaluacion se ha limitado al simple
juicio unilateral del jefe sobre el desempefio. El esfuerzo de cada persona esta vinculado,
directamente, en funcion del valor de las recompensas obtenidas. Dicho esfuerzo, este guiado por
las habilidades y aptitudes del individuo, y también, por su percepcion del rol que debe asumir. El
desempefio potencial de desarrollo de un empleado en el cargo se puede obtener sistematicamente
a través de la evaluacion de desempefio. Todos los tipos de evaluacion son procesos donde se
juzgan las cualidades y valor de los empleados. Se puede determinar si hay inconvenientes de
integracion por parte del empleado, si hay diferencias con el supervisor del empleado, si no se esta
aprovechando el potencial del recurso o algin otro tipo de problema motivacional (Chiavenato,

2007).

En el parrafo anterior Chiavenato define de forma similar a lo que plantea Gibson (1997),
“La evaluacion del desempefio es un proceso sistematico, mediante el cual se evalaa el desempeno
del empleado y su potencial de desarrollo, de cara al futuro.”. Por otro lado, se complementa con
lo afirmado por Baggini (1999) al sostener que “la evaluacion del desempefio es el proceso por el

cual se estima el rendimiento global del empleado.”

La evaluacion del desempefio califica el trabajo y la practica a lo largo del tiempo (tanto
actuales como anteriores) del empleado respecto a sus estandares. Las valoraciones, son un
elemento en el proceso de evaluacion. No obstante, en la actualidad, los gerentes toman con mayor
seriedad que en el pasado, la necesidad de establecer metas, de capacitar para luego evaluar y de

recompensar (Dessler, 2011).

La evaluacion del desempefio no se utiliza inicamente para decidir a quién despedir, o si
se debe aumentar o no un salario. Si bien influye en estas cuestiones, este proceso es mucho mas
enriquecedor, y presenta otras aplicaciones ttiles y necesarias. Este proceso, permite conocer si se
esta realizando de manera eficiente el trabajo y, ademas, contempla la satisfaccion del empleado
respecto a las tareas designadas. En base a esto, se hace necesaria una retroalimentacion para los
empleados, orientada a revisar su comportamiento, definir estrategias de entrenamiento y de

capacitacion para la correcta adecuacion del empleado al puesto (Alles, 2005).

En las diferentes definiciones de autores contemporaneos mencionados los parrafos
previos, en relacion con su vision sobre el concepto de evaluacion del desempefio, se puede

apreciar el enfoque principal a la manera de medir la contribucién de cada trabajador respecto al
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logro de los objetivos. Es un buen punto, pero deberia existir un acuerdo o estandar internacional,
para la sistematizacion de evaluacion del desempefio, dada la importancia de este proceso.
Ademas, hay que destacar que no solo se utiliza para determinar los salarios de la organizacion,
sino que es un proceso mucho mas rico y de resultados fructuosos para la empresa y las personas

que la integran.

Respecto al funcionamiento de la evaluacion de desempeiio, la responsabilidad de las
evaluaciones se asigna a los distintos departamentos dependientes, de acuerdo con las politicas
establecidas dentro del area de RR.HH. Existe una centralizacion rigida, que confiere llevar a cabo
las funciones de los empleados y la primera linea, con la asistencia de la gestion del area
mencionada. Es el propio jefe, quien evaliia a los empleados. El personal de RR.HH. proyecta,
prepara, monitorea y controla el sistema. Para que luego, cada jefe aplique y desarrolle planes
dentro de su &mbito de actuacion. De esta forma, el jefe mantiene su linea de autoridad y RR.HH.

mantiene la autoridad de sus empleados (Chiavenato, 2007).

La evaluacion del desempeiio es el sistema mas utilizado, con centralizacion en cuanto al
proyecto; construccion y despliegue del sistema; y relativa descentralizacion para la aplicacion y
ejecucion. Este sistema, se concede a un comité especialmente designado para este proposito, y
estd compuesto por funcionarios de diferentes departamentos. En este caso, la evaluacion es
colectiva y cada miembro tendra una participacion igualitaria y responsable en las auditorias. El
comité, generalmente consta de miembros permanentes y transitorios. Los miembros
permanentes participan en todas las evaluaciones, y su funcion es mantener un equilibrio de
juicio y la atencidn de los patrones. Los miembros transitorios, que s6lo participan en las
revisiones de los empleados relacionados directa o indirectamente con su campo de actividad,
tienen el deber de informar quienes serdn a los evaluados, proceder a la evaluacion y, ademas,
emanar al juicio. La evaluacion inicial del desempefio debe ser realizada por el supervisor
inmediato, quien presentara y discutird con el comité posteriormente. Con el tiempo, los
miembros permanentes, se dardn cuenta de los recursos humanos disponibles y evaluadores. De
manera que podran trabajar juntos, para mejorar la técnica y guiar a los revisores hacia un disefio

consistente y claro (Chiavenato, 2007).
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2.2.2 Objetivos

La evaluacion del desempefio no puede reducirse a una evaluacion simple y unilateral del
comportamiento de los subordinados por parte del jefe. Es necesario profundizar, identificar las
causas y establecer puntos en comun con el evaluado. Si se va a cambiar el desempefio, el
evaluador debe tener conocimiento del cambio previsto. La evaluacion del desempefio tiene dos
principales propositos, en la mayoria de las organizaciones. La primera, es justificar la accion
salarial propuesta por el supervisor. La segunda es buscar oportunidades para que el supervisor
examine nuevamente el desempeio de los subordinados y fomentar la discusion sobre la necesidad

de mejorar y superarse (Chiavenato, 2007).
Para mejorar el area de recursos humanos, se intenta alcanzar diversos objetivos:

e Adecuacion personal para el trabajo, capacitacion y promocion, y
retroalimentacion.

e Desarrollo personal para los empleados.

e Incentivar el premio para los buenos empleados y fomentar una mayor
productividad.

e Megjorar las relaciones humanas entre superiores y subordinados.

e Oportunidad para reconocer modelos de desempefio empresarial.

e Informacion de antecedentes para la investigacion de recursos humanos y
estimaciones del desarrollo potencial.

e Habilitar las condiciones para la medicion del potencial humano.

e Hacer de los procesos de recursos humanos el recurso fundamental, para la empresa
y para que su productividad pueda desarrollarse de modo indefinido.

e Desarrollo profesional y personal, mejora continua en resultados organizacionales

y manejo efectivo de los recursos humanos (Chiavenato, 2007).

2.2.3 Beneficios y Problemas

Los principales beneficiados por las evaluaciones de desempefio son: la empresa, el jefe y
el subordinado. Los beneficios para el jefe seran: mejorar la forma en evaluar el comportamiento
y desempefio de sus subordinados, y la posibilidad de construir un sistema capaz de reducir

valoraciones subjetivas. Como asi también proponer medidas encaminadas a mejorar los patrones
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de comportamiento de los subordinados. Ademas, posibilitara comunicarse con sus subordinados
para que entiendan el mecanismo de evaluacion, y a través de este sistema, la forma en que se

desarrolla su comportamiento (Chiavenato, 2007).

Los beneficios para el subordinado serdn amplios, como la posibilidad de conocer y
entender aspectos de desempefio y comportamiento, que las organizaciones o empresas, valoran
de sus empleados. Ademas, les permite conocer lo que su jefe espera de su desempefio, asi como
también sus fortalezas y debilidades. Identificar lo que su jefe y subordinados estdn haciendo para
mejorar su desempefio. El subordinado también podra desarrollar condiciones para la

autoevaluacion, una autocritica del progreso propio y el autocontrol (Chiavenato, 2007).

Por tltimo, conocer los beneficios que obtiene la empresa es identificar contribuciones a
corto, mediano y largo plazo de cada trabajador, y la capacidad de evaluar su potencial humano.
Asi como también, poder identificar a los empleados que necesitan cierta ensefianza y/o
perfeccionamiento, de modo que puedan ser seleccionados para validar condiciones de traspaso o
promocion. Poder estimular la productividad y mejorar las relaciones interpersonales en el trabajo

(Chiavenato, 2007).

Por otra parte, existen problemas comunes que se repiten en las diferentes organizaciones.
Entre los cuales se pueden destacar la falta de normas y criterios surrealistas, la falta de consenso

entre el evaluador y el evaluado, la mala comunicacion y retroalimentacion de esta (Alles, 2005).

2.2.4 Métodos Tradicionales

El desempefio humano, se puede evaluar utilizando técnicas que pueden variar
ampliamente entre varias empresas y también dentro de la misma empresa, dependiendo del nivel
o area de actividad. Ademas, se puede estructurar de manera diferente para adaptarse al tipo y las
caracteristicas de la persona que estd siendo evaluada. Ademads, son aplicables al nivel y
caracteristicas del evaluador. En general, los sistemas de medicion del desempefio humano surgen

de una politica de recursos humanos que sirven para objetivos especificos (Chiavenato, 2007).

Existen diferentes métodos de evaluacion de desempeiio, estos pueden clasificarse en tres
grupos segun aquello que se quiera medir. Los métodos basados en caracteristicas son

generalmente los menos objetivos, pero son los mas utilizados. Los métodos basados en conductas
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o competencias son los mas acordes para el desarrollo de las personas dentro de la organizacion,
ya que estan orientados a brindar informacion sobre las acciones. Y el tercer grupo, son los
métodos basados en resultados, que también son muy utilizados ya que se centra en medir las

contribuciones de los empleados a la organizacion (Alles, 2005).

Estos métodos poseen ciertas ventajas y desventajas que se desarrollaran a continuacion.

Métodos de Escalas Graficas
El método de escalas graficas es el método mas simple y utilizado, pero su aplicacion
requiere mucha atencidn para evitar subjetividades. Una de las caracteristicas principales es que
evalta a los empleados a través de una serie de factores definidos. En los ejes horizontales que se
pueden ver en la figura 2, se representan estos factores de evaluacion mencionados, y en las
columnas se indica el grado con los que estos factores pueden variar. Los factores sirven para
definir qué tipo de cualidades se busca evaluar en cada empleado, midiendo el desempefio desde

optimo a malo (Chiavenato, 2007).
Las ventajas y desventajas del método de escalas graficas, segiin Chiavenato (2007) son:

Ventajas
e Proporciona herramientas de evaluacion que sean féciles de entender y aplicar.
e Permite una vision resumida e integrada de los factores de evaluacion.

e En el registro de la evaluacién exige poco trabajo al evaluador.

Desventajas

e Tiende a generalizar y hacer rutina los resultados de las evaluaciones.

e Requiere procedimientos estadisticos y matematicos para corregir distorsiones de
los evaluadores.

e Poca flexibilidad al evaluador.
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Figura 2

Evaluacion de desempeiio con método de escalas graficas

EVALUACION DEL DESEMPENO

Nombre del trabajador:

Puesto:

Departamento/seccitn:

Desempefio en la funcién: Considere solo el desemperio octual del trabajador en su funcion.

Producto

Volumen y cantidad de
trabajo ejecutados nor-
malmente

Calidad

Exactitud, esmero y orden

en el trabajo ejecutado

Conocimiento del trabajo
Crado de conocimiento del

trabajo

Optimo

Siempre vamas alla
de lo exigido. Muy
rapido

Siempre superior.
Excepcionalmente
exacto en su trabajo

Sabe todo lo
necesario y no cesa
de aumentar sus

Bueno

Con frecuencia
va mas allade lo
exigido

Aveces superior.
Muy exacto en su
trabajo

Sabe lo necesario

Regular

Satisface lo exigido

Siempre satisfacto-
rio. Su exactitud es
regular

Sabe suficiente del
trabajo

Fecha: [

Tolerable

A veces esta por
debajo de lo exigido

Parcialmente
satisfactorio. En
ocasiones presenta
BITOrEs

Sabe parte del
trabajo. Necesita
capacitacion

Malo

Siempre esta por
debajo de lo exigido.
Muy lento

Munca satisfactorio.
Presenta gran canti-
dad de errores

Sabe poco del
trabajo

conocimientos

Caracteristicas individuales: Considere sdlo las caracteristicos individuoles del evaluado y su comportamiento funcional dentro y fuera de su funcion.

Comprension de las
situaciones

Grado en que percibela
esencia de un problema.
Capaz de plegarse a situa-
ciones y de aceptar tareas

Optimaintuicion y Buena intuiciény
capacidad de percep-  capacidad de percep-
cién cién

Satisfactoria intui- Poca intuicion y
ciény capacidad de capacidad de percep-
percepcién cion

Ninguna intuicién
ni capacidad de
percepcidn

Creatividad

Empefio.

Capacidad para crear ideas
y proyectos

Siempre tiene ideas
optimas. Tipo creati-
vo y original

Casi siempre tiene
buenas ideas y
proyectos

Algunas veces pre-
senta sugerencias

Un poco rutinario.
Tiene pocas ideas
propias

Tipo rutinario. No
tiene ideas propias

Nota: ejemplo de evaluacion del desempefio con el método de escalas graficas. extraido del libro

Administracion de Recursos Humanos (Chiavenato, 2007).

Método de Eleccion Forzada
El método de eleccion forzada consiste en evaluar el desempefio de un individuo a través
de ciertas frases descriptivas seleccionadas del desempefio personal. El evaluador debe seleccionar
una o mas oraciones que se puedan aplicar al desempefio del empleado, dentro de cada bloque de

frases.
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Las combinaciones aparecen en dos representaciones, de modo que se forman dos
oraciones positivas y dos bloques de oraciones negativas. Al juzgar, se eligen las frases mas
adecuadas, seguidas de las frases menos adecuadas para el desempefio evaluado. Un bloque esta
compuesto de solo cuatro oraciones positivas, a la hora de juzgar la sentencia mas adecuada del
desempefio del evaluador. La segunda alternativa, proporciona mejores resultados debido a la

evitacion de efectos personales.

Las sentencias deben ser seleccionadas de manera razonable, mediante procedimientos
estadisticos que tiendan a verificar su validez. Estas sentencias, deben adaptarse a los estandares

existentes de la empresa y su capacidad de discriminacion (Chiavenato, 2007).
Las ventajas y desventajas del modelo de eleccion forzada, segin Chiavenato (2007) son:

Ventajas
¢ Brinda resultados mas confiables, libres de influencias subjetivas y personales.

e Suaplicacion es sencilla y no requiere preparaciones extensas ni complicadas.

Desventajas

e Dificil de formular e implementar.

e Distinguir entre buenos empleados, empleados promedio y empleados débiles sin
dar mas informacion.

e C(Cuando se utiliza con fines de desarrollo de recursos humanos, debe
complementarse con informacion sobre necesidades de formacion.

e Que el evaluador no tenga concepto de los resultados de evaluacion de sus

subordinados.

Métodos de Frases Descriptivas
El método de frases descriptivas es ligeramente diferente del método de seleccion forzada,
solo porque no requiere una seleccion forzada de frase. Esto es asi, los evaluadores solamente
sefialan las oraciones que representan el desempefio del subordinado e indican lo contrario de ellos.
Este método no requiere eleccion de frases de forma obligatoria, es simple y no requiere una mayor

preparacion por parte de los evaluados (Chiavenato, 2007).
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Método de Investigacion de Campo
El método de investigacion de campo se elabor6 a partir de entrevistas con expertos,
evaluadores y jefes inmediatos. Este método evalua el desempefio de los subordinados e identifica
causas y origenes, a través del andlisis de los hechos. Es un método amplio, porque permite
diagnosticar el desempeno de los empleados, y ademds permite planificar con los supervisores el
desarrollo directo de puestos. También, admite monitorear el desempefio de los empleados y es

mas dindmico que otros métodos.

La caracteristica principal del método es que brinda herramientas que son de ejecucion por
parte del supervisor o jefe, pero con asesoria personalizada de un especialista en evaluacion de
desempefio. Este especialista, es el que participa en las secciones para entrevistar a los supervisores

sobre el desempenio de los subordinados (Chiavenato, 2007).

Las ventajas y desventajas del método de investigacion de campo, segiin Chiavenato (2007)

son:

Ventajas
e Permite al supervisor el visualizar habilidades, capacidades y conocimientos
exigidos. Todo el contenido de los cargos se encuentra bajo su responsabilidad
e Asesoria y entrenamiento al supervisor en evaluacion de personal del especialista.
e Permite evaluar en forma objetiva y detallada a cada funcionario, donde se puede

localizar las fuentes del problema y las causas del comportamiento.

e Proporciona un planeamiento de accidon con el fin de retirar obstaculos, para el

mejoramiento del desempeno.

e Favorece el acoplamiento con las distintas areas de administracion de recursos
humanos.

¢ Es el método mas completo de evaluacion.

Desventajas
e Costo elevado

e Procesamiento con retardo
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Método del Incidente Critico
El método del incidente critico se ocupa de llevar un registro de casos negativos y positivos
sobre el comportamiento laboral del empleado, para luego analizarlos cuando sea necesario. Se
utiliza con frecuencia para complementar un método de clasificacion o de evaluacion. Esto
garantiza que el supervisor revise y asista a la evaluacion del empleado, durante todo el ano. La
calificacion no solo refleja el desempeno reciente, sino también los incidentes acumulados.
Mantener una lista de estos incidentes criticos ayuda a reducir falencias en el desempefio y

posibilita oportunidades de correccion de estas, a mediados de afio, si es necesario (Dessler, 2011).

Método de Comparacion por Pares
El método de comparacion por pares es un método de evaluacion del desempeiio mediante
el cual los empleados se comparan en grupos de dos personas. Se divide en dos columnas, y del
lado derecho se anota quien se considera mejor en relacion con el desempeiio. Con este método,

se aprovechan los factores evaluacion y en cada hoja del cuestionario es ocupada por un factor.

Este método no es un sistema eficiente, pero si presenta un proceso simple, y se recomienda
su utilizacion solamente cuando los evaluadores no tienen las condiciones para utilizar métodos

de evaluacion mas completos (Chiavenato, 2007).

La figura 3 representa un ejemplo del método mencionado. Se utiliza esa grafica donde
estan los posibles trabajadores pares para cada rasgo. De esta manera, el supervisor marca con un
signo quien es el mejor. Luego, se suma el nimero de veces que el empleado califica como mejor,
mostrando como resultado el nombre de la calificacion més alta, para los indicadores

seleccionados.

Figura 3

Meétodo de comparacion por pares
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PARA EL INDICADOR "CALIDAD DE TRABAJO" PARA EL INDICADOR “CREATIVIDAD”
Trabajador evaluado: Trabajador evaluado:
Cuando Cuando
se compara| A B Cc D E se compara| A B Cc D E
con: Arturo|Maria|Chuck|Diana| José con: Arturo|Maria| Chuck|Diana| José
A A
Arturo * + Arturo
B B
Maria B B B B Maria * B * +
C c
Chuck - + - Chuck + + -t
D D
Diana - + - - Diana + - - -
E E
José i * + B José * B -
T T
Maria califica mas alto aqui Arturo califica mas alto aqui

Nota: + significa “mejor que” y — significa “peor que” (Dessler, 2011).

Método de Autoevaluacion
El método de autoevaluacion, como lo indica su nombre, es a través del cual se solicita al
propio empleado que analice sus propias caracteristicas de desempefio y realice un analisis sincero

del mismo (Chiavenato, 2007).

Este método por lo general se realiza junto con las calificaciones de los supervisores. Un
estudio descubrio que cuando los empleados califican su propio desempefio, lo hacen colocando

una puntuacion superior a la deberia ser (Dessler, 2011).

En algunas organizaciones, se utilizan el método de autoevaluacion por parte de los
empleados, y el compromiso con la evaluacion del desempeiio es completamente descentralizado.
Este tipo de evaluacion no es usual, ya que debe usarse cuando el grupo de trabajo incluye personas
con un alto nivel intelectual, como asi también equilibrio emocional, Ademas es fundamental, que

posean la capacidad de ejecutar una autoevaluacion sin sesgos personales o subjetivos

En el método de autoevaluacion, el propio empleado completa un cuestionario para luego
presentarlo ante su jefe y juntos analizan los resultados. El anélisis abarca desde lo que hay que
mejorar, hasta los objetivos de desempefio que hay que cumplir. La evaluacion de desempefio, no
puede ser responsabilidad exclusiva del propio individuo, ya que podria haber heterogeneidad de
objetivos. Por esto, se insiste que no podria ser el método mas viable para los que no tienen las

condiciones necesarias para una autoevaluacion. Ya que, las perspectivas de los empleados,
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generalmente, no coinciden con las del jefe. Los objetivos del desempefio pueden convertirse en

objetivos bastante individuales y personales (Chiavenato, 2007).

Método de Evaluacion de Resultados
El método de evaluacion de resultados es un método que resulta practico, pero su
funcionamiento depende de los puntos de vista y actitudes del supervisor, con respecto a la
evaluacion de desempeno. Este método se basa en una comparacion entre los resultados asignados

a cada funcionario periddicamente y los resultados que realmente son alcanzados (Chiavenato,

2007).

Métodos Mixtos
El método mixto, es utilizado principalmente por organizaciones caracterizadas por
posiciones complejas. Estas organizaciones, utilizan una combinacion de métodos de composicion
de modelos de evaluacion de desempenio. Este método, se implementa con programas de
compensacion (gestion de ndémina) y beneficios sociales, que forman parte de un sistema de
incentivos ofrecidos por la organizaciéon a sus miembros, para mantenerlos satisfechos y

motivados. Ademas, permite incitarlos a permanecer en la organizacion y sentir que forman parte

de ella (Chiavenato, 2007).

Método de Escala de Calificacion Conductual
El método de escala de calificacion conductual es el método de evaluacion de desempefio
que despliega un procedimiento comparando una lista de ciertos parametros conductuales, con el
objetivo de reducir distorsion y los posibles elementos de subjetividad. Es una técnica que combina
las ventajas del método de puntuaciones e incidentes criticos. En la figura 4 aparecen los diferentes
niveles de desempeiio que pude variar de aceptable a deficiente, basados en descripciones

determinadas de comportamiento (Dessler, 2011).

Figura 4

Escala de calificacion conductual
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Habilidades como vendedor

Persuadir con habilidad a los candidatos para unirse a la maring;
usar de manera efectiva las prestaciones y oportunidades de la
marina, para hacer atractiva la idea de unirse a la marina; habilida-
des de cierre; adaptar las técnicas de persuasidn adecusdamente

a diferentes candidetos; superar con efectividad las objeciones para
enrolarse en la marina.

Un candidato afirma que &l quiere &l programa de energia
nuclear o mo ingresaria, y como no califica, el reclutador no
58 da por vencido; en vez de ello, le habla al jowen acerca
de la electrdnica vy destaca la capacitacion técnica que
recibiria.

El reclutador trata con seriedad las objeciones para unirse a
la marina; trabaja duro para responder a las objeciones con

srgumentos pertinentes y positivos sobre una camrera en la
maring.

Cwando habla con un estudiante de dltimo afio de
bachillerato, el reclutador menciona los nombres de otros
estudiantes de esa escusla que ya se enlistaron.

Cwando un solicitante califica sdlo para un programa, el
reclutador intenta conwencerlo de que se trata de un
programa atrectivo.

Cuwando un candidato ests decidiéndose acerca de & cual sarvicio
enrolarse, el reclutador intenta vender su idea al describir la vida
de la maring en el mar y las sventuras en los puertos.

Duramte una entrevista, el reclutador dijo al solicitante:
“Trataré de conseguir la escuela que quieres, pero sinceramen-
te probablemente no estard abierta durante otros tres meses,
&5l gue jpor qué no tomas tu segunda opcion y partes shora.”

El reclutador insiste en mostrar mas folletos y videos aun
cuando &l sclicitante be dijo que si queria enrclarse en ese
momento.

Cuwando un candidato plantea una cbjecion a estar en la
maring, &l reclutador termina la conversacion porgue
piensa que &l candidato no debe estar interesado.

29

Nota: Escala de calificacion basada en comportamiento extraido del libro administracion de

recursos humanos 5ta edicion (Dessler, 2011).

Método de Evaluacion en Grupos

El método de evaluacion en grupos desarrolla un enfoque de evaluacion de manera grupal,

donde se genera un sistema de comparacion entre los compafieros de trabajo. Generalmente, este

tipo de evaluaciones son realizadas y llevadas a cabo por el supervisor. Estos tipos de herramientas

son utiles para ubicar a los empleados de mejor a peor a nivel jerarquico, y tomar decisiones sobre

un posible incremento salarial. Estos incrementos se basan en distincion, mérito y promocién de

los evaluados (Dessler, 2011).
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2.2.5 Recompensas y Sanciones

El sistema de recompensas y sanciones consta de dos aspectos. El primero, es un sistema
de recompensas, que incluye un paquete de beneficios proporcionado por los mecanismos, por la
organizacion, por sus afiliados y una serie de procedimientos para la distribucion de estos

beneficios.

En segundo lugar, el sistema de castigo consiste en una serie de medidas disciplinarias
disefadas para inducir el comportamiento de las personas que se desvian de la ruta prevista, y
evitar que se repitan. O en casos extremos, sancionar al suspendido o separar al responsable de la

empresa, procurando una desvinculacion (Chiavenato, 2007).
La mayoria de las empresas utilizan dos tipos de incentivos:

e Laprimera va dirigida a aquellos que pueden vincularse directamente a los criterios
para los objetivos de logro empresarial, como la ganancia o la pérdida. Aunque se
limita a unas pocas personas, directores y gerentes, esta norma puede contener un
valor de incentivo real.

e Lasegunda a aquellas que aplican en base a los afios de servicio del empleado, y se

solicitan automaticamente en ciertos intervalos.

Se pueden incluir otros dos tipos de recompensas:

e El primero, es la posibilidad de llegar a un pequefio grupo de alto rendimiento,
ubicado en determinado rango salarial. En este caso, las recompensas requieren una
diferenciacion en el desempeio e involucran un incremento salarial con valoracion
motivacional.

e Elotro tipo, contempla objetivamente, teniendo en cuenta los resultados sectoriales
o globales. Las recompensas se comparten en porcentaje proporcional a la base

salarial dentro del grupo.

Una persona, no solo es recompensada por sus logros y metas para la organizacion que
trabaja, sino también por la adaptacion de la organizacién al entorno y el mantenimiento sistémico

interno, que son considerados como otras dos actividades esenciales (Chiavenato, 2007).
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El sistema de recompensas y castigos debe seguir los principios de retroalimentacion, que
es el refuerzo positivo de la conducta deseada. También, se debe tener en cuenta la progresividad
de las recompensas y castigos, con los resultados esperados y una concepcion amplia del cargo

que se esté evaluando.

Los principios de refuerzo positivo se fundamentan en dos aspectos principales. El primero
de ellos, se base en que los individuos desarrollan sus actividades de una forma que permite obtener
mayores recompensas. Las recompensas ofrecidas sirven para maximizar y reforzar el

mejoramiento del desempeiio (Chiavenato, 2007).

Desafortunadamente, el castigo se usa mas para cambiar el comportamiento que la
recompensa. Cuando el castigo se usa consistentemente para mejorar el desempefio, a menudo se

vuelve recompensa. Las recompensas se otorgan cuando se obtiene un desempeio determinado.

Una recompensa o incentivo es alguna satisfaccion tangible o intangible, a cambio de la
cual las personas son miembro de la organizacion. Estas deciden participar y, una vez en la
organizacion, aportar tiempo, esfuerzo u otro recurso. Es decir, deciden producir.
Independientemente del propoésito, producto o tecnologia es fundamental que las organizaciones

mantengan el equilibrio entre incentivos y contribuciones (Chiavenato, 2007).

2.2.6 Teoria de la Inequidad

Las organizaciones y personas se encuentran inmersas en un sistema de relaciones de
intercambio donde las personas contribuyen a la organizacion y reciben incentivos o recompensas
de esta. Las contribuciones que los individuos hacen representan una inversion personal y deberia
proporcionar algun retorno en forma de incentivos o recompensas. Se podria expresar esta

comparacion mediante la siguiente ecuacion de la figura 5:
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Figura 5
Ecuacion de comparacion

Mis premios _ Premios de otros

Mis contribuciones Contribuciones de otros

Nota: ecuacion de comparacion sobre premios y contribuciones, extraido del libro Administracién

de Recursos Humanos, El capital humano de las organizaciones (Chiavenato, 2007).

Una situacion de equidad ocurre cuando dos miembros de una ecuaciéon son iguales.
Cuando se produce equidad, la persona experimenta una sensacion de satisfaccion. Cuando ambos
lados de la ecuacion no son iguales, se produce una situacion de inequidad. En esta situacion de
inequidad, la persona experimenta un sentido de insatisfaccion e injusticia, que va aumentando a
medida que crece la inequidad. El salario, por ejemplo, influye en este tipo de situaciones. Si el
salario est4 por debajo, genera disgusto. Y, de lo contrario, ocasiona culpa si estd muy por encima.
Este tipo de situaciones genera tension y el empleado intenta mejorar el desequilibrio cambiando
alguno de los miembros de la ecuacidon por otro que esté preparado para modificarla realmente

(Chiavenato, 2007).

2.2.7 Remuneracion y Productividad
La productividad es una relacion entre los recursos empleados en la produccion y el
producto obtenido. Depende del interés y de la motivacidn de las personas, como asi también del

esfuerzo realizado.

Se propone un sistema de normas por Jaques para lograr un pago justo. Este sistema,
presenta un problema al momento de establecer el peso de las responsabilidades en cada tarea que
se ejecuta. Dicho sistema, puede realizarse determinando un periodo en el cual el subordinado
puede hacer las tareas que el superior le asignd. Este tiempo maximo establecido se denomina

lapso de arbitrio (Chiavenato, 2007).



33

2.2.8 Evaluacion del Desemperio de 360°

La evaluacion del desempetio de 360°, es un tipo de evaluacion que involucra el contexto
externo que rodea a cada persona. Es una evaluacion circular, por los elementos que interactian
de algln tipo o forma con el evaluado. Los que participan en esta evaluacién son el entorno
completo del trabajador. Es decir, participan desde compaifieros, subordinados, superiores, clientes
externos e internos y proveedores, hasta cualquier persona que gire en torno al evaluado con un

alcance de 360 grados (Dessler, 2011).

De esta manera, la informacion proviene de todos lados y proporciona condiciones para
que el evaluado se adapte a las diferentes demandas de su contexto laboral. Es uno de los métodos
mas completos de evaluacion. Sin embargo, esta situacion resulta complicada para el evaluado,
dado que se encuentra a la vista de todos. Puede quedar vulnerable si no se encuentra bien
preparado o receptivo a las criticas externas, ya que es un tipo de evaluacién grande y envolvente

(Chiavenato, 2007).

Generalmente, se utiliza con fines de desarrollo, y no estdn enfocados a aumentos salariales
o alguna promocion. Los evaluados tienen que ser sinceros, dado que no estan en juego

promociones ni gratificaciones (Dessler, 2011).

2.2.9 Meta4

Meta4 es una empresa de soluciones de gestion empresarial, innovadoras y disefiadas para
ayudar a profesionales del sector minorista y de RRHH. Posee equipos con conocimientos
especializados y funciones comerciales en las que operan. Presenta un ecosistema solido de

expertos en industria y tecnologia con socios en varios paises del mundo (METAA4, 2022).

Dicha empresa, ofrece soluciones personalizadas y 100% basadas en la nube con
inteligencia aumentada. Ademas, ofrece soporte a largo plazo y personalizado, con expertos
comerciales y técnicos que respaldan y acompafian, en la implementacion del proyecto.
Proporciona soluciones tecnologicas avanzadas, para la gestion de los RR. HH en las
organizaciones, desde la atraccion e identificacion, hasta la retencion del talento de los empleados.
Garantiza un incremento de la productividad de las organizaciones con el software de recursos

humanos. Presenta soluciones para la administracion de personal, el portal del empleado y
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manager. También, presenta soluciones para la gestion de talento, seleccion, formacion y
evaluacion, planes de carrera y planes de desarrollo. Conjuntamente, despliega funcionalidades
para la nomina, gestion de las retribuciones, gestion de compensacion, de beneficios y de

retribucion (META4, 2022).

Adicionalmente, presenta Cegid Retal. Esta, es una plataforma de comercio unificado que
estd disenada para la venta minorista en varios sectores como accesorios de moda, belleza, articulos
de hogar, joyas y relojes, entre otros. Se encuentra en Argentina, Brasil, Chile y Colombia en lo
que respecta a América latina. Pero también, posee presencia en Europa. Algunos casos de éxito

de Meta4 son: Lacoste, L’Oreal, Banco Patagonia, Colgate, entre otros (META4, 2022).

2.2.10 SAP

Systemnalyse Programmentwicklung (SAP), segun sus siglas en alemén, es lo que se
traduce como “desarrollo de programas de sistemas de analisis”. Comenzo lo que comenz6 como
un emprendimiento de cinco personas, y se convirtioé en una de las multinacionales mas grandes a
nivel mundial, con mas de 105.000 empleados, 400.000 clientes y 50 afios de historia. SAP es un
software, que establecid el estindar global de ERP (Enterprise Resource Planning). ERP es un
conjunto de aplicaciones integradas de software para automatizar y ejecutar los procesos de una

empresa, agilizar los procesos manuales y manejar la informacion (SAP, 2022).

Este programa brinda un abanico de aplicaciones integradas que se conectan para cubrir
todas las partes de un negocio. Posee programas para todas sus partes centrales, tales como
finanzas, marketing, ventas y recursos humanos. SAP es lider de la industria ofreciendo soluciones
de ERP y una de las primeras empresas en desarrollar un estandar basado en software. Presenta
varios moédulos interrelacionados que funcionan como: Finanzas; Compras y Abastecimiento;
Fabricacion; Ventas; Gestion de logistica; Servicio; Gestion de Activos empresariales, y Gestion

de Recursos Humanos (SAP, 2022).

El Gestor de Recursos, es un médulo central que brinda diferentes funcionalidades como
asistencia, ndmina y horas. Ademas, presenta gestion de talento que brinda funcionalidades para
la contratacién, induccidn, recuperacion, capacitacion, desempefio y desarrollo de los empleados

(SAP, 2022).
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2.2.10 Modelo Vista Controlador

El MVC (Model-View-Control), es un patron de arquitectura que divide sus componentes
en Modelo, Vista y Controlador. Esto permite una implementacion por separado, lo cual favorece
al mantenimiento y actualizaciones necesarias. Este paradigma permite una forma sencilla de

trabajar en un reducido espacio de tiempo (Romero, 2012).

Se compone de varios aspectos: modelo, vista y controlador. El modelo representa los datos
de la aplicacién y sus transformaciones. No tiene conocimiento del controlador o vistas. El sistema
se encargara de notificar a la vista si surge algin cambio en el modelo. La vista, es el componente
encargado de manejar la presentacion de los datos que obtengo del modelo, representandola
visualmente al usuario. Pueden existir muchas vistas para un mismo modelo. Interactiia
generalmente con el controlador, pero puede interactuar también con el propio modelo, a través de
una referencia directa. El controlador, es el encargado de gestionar las 6rdenes del usuario,
actuando sobre los datos que representa el modelo y centrando la interaccion entre el modelo y la
vista. El controlador, conoce al modelo y la vista, pero estos no conocen la existencia del

controlador (Romero, 2012).

Este paradigma presenta ventajas como la separacion funcional e implementacion por
separado, conexion entre las vistas y el modelo en tiempo de ejecucidon, y no en tiempo de

compilacion como otras tecnologias (Romero, 2012).

2.2.11 Net Framework

Net Framework, es un entorno de ejecucion que es administrado por el sistema operativo
Windows y brinda numerosos servicios a las aplicaciones en tiempo de ejecucion. Ademas,
proporciona una biblioteca de clases que cuenta con codigo acreditado y reutilizable para que los
desarrolladores puedan utilizarlos en las aplicaciones que construyan (Microsoft, Introducciéon a

NET Framework, 2022).

Este presenta ventajas como una excelente administracion de memoria y mejora la
interoperabilidad entre diferentes lenguajes debido a su sistema de tipos comunes. También,
presenta una amplia biblioteca de clases accesible para los programadores en cualquier momento

y puede controlar operaciones comunes de bajo nivel. Cuenta con compatibilidad en muchas
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versiones, y ejecuciones en paralelo para la resolucion de conflictos que puedan generarse en el

mismo equipo (Microsoft, Introduccion a .NET Framework, 2022).

La ultima version es la .NET Framework 4.8, que es la que recomendamos en el caso de
aceptacion de la propuesta, compatible con el lenguaje de programacion C# y el IDE (Integrated

Development Environment) Visual Studio (Microsoft, Introduccion a .NET Framework, 2022).

2.2.12 Entity Framework .NET

Para definir el concepto de Entity Framework, primero mencionaremos a ADO.NET, que
es un conjunto de componentes incluidas en las bibliotecas de Microsoft .NET. Estos componentes
son los que utilizan los programadores para acceder y a manipular los datos almacenados en el

motor de base de datos relacionales o no relaciones (Microsoft, Descripcion general de Entity

Framework, 2022).

Entity, es una tecnologia de ADO.NET que permite modelar la base de datos y su estructura
en clases. Permitiendo de esta manera, trabajar con un mayor nivel de abstraccion para la
manipulacion de datos, creaciones y mantenimiento de este, usando objetos (Microsoft,

Descripcion general de Entity Framework, 2022).

Presenta ventajas, ya que es un software libre de Microsoft que puede funcionar en varios
sistemas operativos, como por ejemplo, Windows, Linux y Mac. Incluye una memoria cache, que
previene de recibir numerosas veces la misma consulta. Permite usar LINQ (Language Integrated
Query), que es un conjunto de herramientas que permite realizar todo tipo de operaciones con datos

(Microsoft, Descripcion general de Entity Framework, 2022).

2.2.13 Lenguaje de Programacion C#
C# es un lenguaje de programacion orientado a objetos. Permite a los programadores
construir aplicaciones seguras y solidas que se ejecutan en .NET. Posee una sintaxis simple,

pertenece a la familia de lenguajes C y es muy similar a Java, C++ y JavaScript.

C# es un lenguaje orientado a objetos y componentes, que lo convierte en un lenguaje

natural para la creacion de componentes de software. Contiene espacios de nombres que sirven
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para agrupar y aislar codigos. Contiene también, multihilo para la ejecucion de diferentes hilos en
paralelo, que luego seran finalmente sincronizarlos. Ademas, presenta una biblioteca con clases

listas para usar y tiene una gran integracion con otros lenguajes.

Con C# podemos realizar desarrollos moviles a través de Xamarin, que es un framework
libre de Microsoft donde podemos utilizar C# como lenguaje de programacion. Lo que permite la
creacion de apps en Android y iOS (iPhone Operating System). También, podemos crear
videojuegos por medio de Unity, aplicaciones de escritorio para Windows y MacOS. Es un gran
lenguaje para hacer aplicaciones web, tanto para el back-end y el front-end. Del lado del back-end,
algo que se utiliza mucho, son API REST. Una API (Application Programming Interfaces), es una
interfaz de programacion de aplicaciones que brinda de manera flexible y rapida, la integracion y
conexion de componentes, en la arquitectura de microservicios (Microsoft, Introduccion a C#,

2022).

API REST, significa que se API se ajusta a REST (Representacional State Transfer). REST
significa transferencia de estado representacional, la cual posee restricciones de arquitectura como
interfaz uniforme, separacion entre servidor y cliente. No tiene estado, usa cache para

almacenamiento y sistema de arquitectura en capas, entre otras (IBM, 2022).

2.2.14 Metodologia Agil SCRUM

Scrum nace en la década de los 80, Taketu y Nonaka, le asignaron ese nombre en concepto
del Scrum de rugby. Es una forma de trabajo en equipo, donde un grupo de jugadores se juntan y
reinicia el juego. Scrum es una metodologia agil y muy popular. Esta metodologia es: iterativa,
rapida, eficaz, flexible y de facil adaptacion. La cual fue disefiada para dar un valor significativo
en todo el proyecto. Esta genera un ambiente de responsabilidad conjunta y un continuo progreso.
Es compatible con productos y desarrollo de diferente tipo de industrias y proyectos, sin importar
su complejidad. La clave de Scrum estd en dividir el trabajo en ciclos concentrados y cortos

denominados Sprint. Los Sprint, pueden durar desde 1 semana hasta seis semanas.

Scrum presenta ventajas principales, como ser adaptable y abierto a la incorporacion de
algin cambio inesperado, transparencia, retroalimentaciéon continua, la mejora y la entrega

continuas de valor a través de cada sprint. Estos procesos aumentan la motivacion entre empleados,
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de manera que se resuelven problemas con mayor rapidez. Estos procesos de desarrollo son

eficientes y orientados al cliente, generando un entorno de confianza (SBOK, 2016).

2.2.15 ASANA

Asana, se crea de un grupo de personas que trabajaban en Facebook. Esto, sucede ante la
necesidad de reducir tiempos de reuniones, responder emails y buscar informacidn sobre temas no
tan relevantes sobre el trabajo diario, lo cual se volvia una distracciéon muy grande. De esta manera,
generaron una herramienta que permite coordinar equipos de una manera mas sencilla. Esto
permitid concentrarse en las grandes ideas y recuperar mucho tiempo. Poco tiempo después

fundaron Asana, y su nombre se adopté a través de una postura de yoga para meditar.

Es una herramienta que ha crecido mucho a lo largo de los afos, y no solo sirve para la
gestion de proyectos y equipos remotos, sino que también, puede utilizarse para marketing y
gestionar campanas. Ademds de brindar productividad para operaciones y gestionar una
produccion creativa y agil. Dentro de sus funciones podemos encontrar el generador de flujos de
trabajo, integraciones con aplicaciones, automatizaciones que simplifican procesos y reducen
errores, cronogramas, informes, gestion de recursos, tablero, objetivos y calendarios, entre otras.
Esta herramienta presenta varios planes: el plan basico, que no tiene valor. El premium, y el

business, que si poseen valor y mejores beneficios (Rosenstein, 2022).

2.2.16 Microsoft TEAMS

Teams, es una plataforma de colaboracion y comunicacion, generalmente utilizada en
espacios de trabajo donde pueden comunicarse via chat, realizar reuniones con video, compartir
archivos y extensiones a diferentes aplicaciones. Teams, se adapta a todo tipo de empresa, ya sea
pequefia o grande. Se ofrece a través del paquete Office 365, donde se brindan diferentes
herramientas y estan integradas con Teams. Esta plataforma ofrece ciertas caracteristicas como,
almacenamiento en la nube, acceso a invitados tanto internos como externos de la institucion, y un
calendario similar al de Google, en el cual se pueden visualizar reuniones y agenda, entre otras

(Microsoft, TEAMS, 2022).
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Capitulo 3

Resumen
En este capitulo, se expondran las acciones necesarias para llevar a cabo el disefio de la

propuesta. Se describen las tareas con fines especificos alineados con los objetivos de este trabajo.

3.1 Componentes o Resultados

e Implementacion del software acorde a los requerimientos relevados.

3.1.1 Indicadores de Logro

Los indicadores de logro permitiran medir si se alcanzaron los resultados planteados
inicialmente, al momento de la finalizaciéon de la intervencion. Permiten evaluar el trabajo
implementado, y definir si los resultados fueron los esperados, si las mejoras fueron las estimadas

y si hubo mejoras en los procesos de evaluacion y resultados.

e Examinar los criterios mas idoneos para la evaluacion del desempeiio mediante

entrevistas a responsables del area.

3.2 Acciones a Realizar

Para comenzar con el primer objetivo especifico que es analizar los diferentes paradigmas
vinculados a la evaluacion del desempeiio mediante una revision bibliografica, se realizara una
busqueda en portales académicos y cientificos, considerando los siguientes criterios de inclusion:
que las investigaciones tengan 15 afios de antigiiedad hasta la fecha, y que la busqueda cubra las

palabras clave como, evaluacion de desempefio y software para evaluacion de desempefio.

Se haran busquedas en los portales sugeridos por la catedra, como por ejemplo JANE
(Journal /Author Name Estimator). Esta herramienta no es un buscador, pero sirve para situarse y
explorar los referentes a nivel de autor, revista y para poder encontrar articulos relevantes. Permite
la busqueda por palabra clave y se basa en datos de PubMed (JANE, 2022). Esta serd otra de las
herramientas a utilizar, es una base de datos muy potente que posee gran cantidad de articulos y

revistas cientificas. Esta herramienta, permite el acceso a resimenes y referencias bibliograficas



40

filtrando por cantidad de afos, tipos de articulos y tipo de visibilidad entre otros filtros. (Medicine,
2022). Ademas, inspeccionaremos la biblioteca electronica SciELO que es un proyecto
colaborativo de habla hispana, con gran cantidad de revistas y articulos cientificos. Permite filtrar
lista de revistas, por orden alfabético, por publicaciones, y por tema, como por ejemplo ciencias
biologias, ciencias de la salud, ingenieria y demés busquedas avanzadas (SciELO, 2022). También,
se abordard el material bibliografico sugerido por la catedra en la materia de RR. HH, del autor

Idalberto Chiavenato y de otros autores como Gibson y Dessler, entre otros.

Para abordar el segundo objetivo especifico que es identificar los indicadores y criterios de
evaluacion del desempeio que se utilizan actualmente, se analizardn los diferentes criterios mas

utilizados y los indicadores actuales que usa la entidad.

Los criterios mas utilizados son los de, comportamientos, metas, resultados, habilidades y
capacidades. Seguin los métodos utilizados, podemos destacar el método de indices criticos, que
tiene como ventaja su rapidez y facilidad de aplicacion, pero puede causar algun tipo de frustracion

y conflicto entre empleados.

El método de autoevaluacion podria ser util ya que es factible que el mismo empleado
sugiera formas de mejorar el desempefio. Por otra parte, puede no ser objetivo al momento de la

autocritica.

El método de eleccion forzada entrega resultados més confiables comparados con el resto
de los métodos y es simple de aplicar. Por otro lado, discrimina a los empleados en débiles, medios
y buenos, sin dar mas informacion. Conjuntamente, deja sin ningun tipo de conocimiento de

resultados al evaluador, respecto a sus subordinados.

El método de comparacion por pares puede usarse con muchas categorias y es un método
muy sencillo, aunque no es un método totalmente preciso. Puede tender a ser incontrolable en

grandes cantidades de empleados.

En el método de frases descriptivas, se presentan como ventajas: poder utilizar frases que
describen tanto el rendimiento del empleado como lo opuesto y es facil de aplicar ya que no
requiere preparacion sofisticada por parte de los evaluados. Sin embargo, la mayor desventaja, es
que presenta resultados generales y globales, tiene un proceso bastante largo y los evaluados

tienden a mentir.
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El método de investigacion de campo tiene como ventaja evaluar de forma profunda,
imparcial y objetiva, para cada uno de los empleados. Asi mismo, permite mejorar el desempeno
y vencer obstaculos. Este método ligado a planes de carrera, resulta uno de los métodos mas
completos. Aunque, como desventaja este método presenta un elevado costo operacional y

procesos lentos, ya que requiere de entrevistas uno a uno.

El método MBO/APO (evaluacién por objetivos), presenta ventajas en cuanto a la
definicion y seleccion de objetivos. Ademas, ayuda a los ajustes y reformulacion, en caso de ser

necesarios. Aunque se limita en validaciones de datos puramente cuantitativos.

En definitiva, todos los métodos presentan ciertas ventajas y desventajas. Los mas atinados
a utilizar en un principio serian por competencias, por objetivos o mixto (R.G., comunicacion

personal, 27 junio 2022).

Los indicadores del desempefio ayudan a enfocar y evaluar de manera objetiva y colectiva,
a los recursos humanos cumpliendo con los objetivos estratégicos de la entidad y de las diferentes
areas. Sin embargo, no trataremos de especificar todas las contribuciones que se pueden hacer por
cada uno de los puestos. Si no, que se buscard hacer una seleccion de aquellas que son
verdaderamente relevantes, para conseguir los resultados finales deseados. Se debe buscar el
equilibrio entre los seis componentes indispensables para el éxito de la entidad. Lo 6ptimo seria,
nivelar el desempefio de la organizacidon con respecto a la producciodn, eficiencia, satisfaccion,

adaptabilidad, desarrollo y supervivencia (Chiavenato, 2007).

Actualmente, la entidad no presenta un sistema de software completo para realizar la
evaluacion de desempefio integral. Por lo que presentan indicadores luego de analisis de datos
recolectados de las diferentes etapas y métodos utilizados, en el proceso de evaluacion de
desempefio. Indicadores de satisfaccion de empleados, indicadores de desempefio individual y

grupal, indicadores de calidad e indicadores de productividad.

La implementacion del software propuesto no afectaria a los indicadores de hardware que
utilizan en el banco. Los indicadores de hardware que utilizan actualmente son de procesamiento
de bases de datos, trafico de informacion y monitoreo de servidores (M.G., comunicacion personal,

3 de junio 2022).
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En base a las entrevistas realizadas al area de RR. HH., el departamento de desarrollo de
sistemas y la informacion bibliografica analizada. Los indicadores mas adecuados para
implementar serian, a nivel global o de toda la empresa, grupal o equipo, e individual o de la
persona. Todos estos serian indicadores internos, en los cuales podemos considerar indicadores de
relaciones interpersonales, dedicacion en el trabajo, independencia, habilidad para aprender,
atencion al cliente, solucion de problemas y puntualidad. Algunos indices destacados serian:
cantidad de produccidon, comparaciéon, compromiso y competencia, ausentismo, accidentes,

calidad de produccién y ascensos, entre otros (M.G., comunicacion personal, 3 de junio 2022).

Continuaremos con el tltimo de los objetivos especificos, donde evaluaremos dos de los

diferentes programas que podrian ser de utilidad para el banco.

En el campo de recursos humanos, se encuentran diferentes programas utilizados entre los
que podemos encontrar a SAP HCM (Systems Applications and Products) (Human Capital
Management) que es un mdédulo ERP (Enterprise Resource Planning). Este programa permite la
administracion del area de recursos humanos y ofrece un amplio abanico de funcionalidades
agrupadas en las siguientes categorias: gestion central y nomina, gestion del talento, gestion de la

experiencia del colaborador, analiticas de personal y horarios, y asistencias (SAP, 2022).

Por otra parte, Cegid Meta4 ofrece un software con una solucion integrada de Recursos
Humanos. Posee semejanzas comparado con SAP HCM, y podemos encontrar diferencias en las
funcionalidades categorizadas en Core HR, Talento, Nomina y Workforce Management (META4,

2022).

Ambos sistemas, podrian funcionar en el Banco Provincia, ya que son completos y ofrecen
muchas funcionalidades. El Banco Provincia, presenta una cartera muy grande de empleados, por
lo que no cualquier sistema puede cumplir con los requerimientos necesarios para contratarlos. El
Banco Provincia, es un cliente especifico y resulta de dificil adaptacion a lineamientos genéricos

de cualquier otra compania (M.G., comunicacion personal, 17 de junio 2022).
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En la tabla 1 se estima el desarrollo del mddulo de evaluacion de desempefio, competencias

y objetivos. Se expresa en un cronograma con duracion en semanas, entre las fechas enero 2023 y

agosto 2023.

Tabla 1

Estimacion tentativo de Actividades para el desarrollo del modulo de evaluacion de desemperio

1 ANO 2023
2 |ACTIVIDADES/ETAPAS/TAREAS Nombre de los recursos | Meses 3 5
B 10| 11] 12| 13 14| 15| 16| 17| 18| 19| 20|
4 |Fase I: Inicio y planificacion del Proyecto Dias 17
5 Planificacion Lider de proyecto 5

6 Elaboracion del Plan del proyecto Lider de proyecto 5

7 Elabaracion del plan del documento de aleance del proyecto Lider de proyecto 1

8 Elaboracion del documento de recursos del proyecto Lider de proyecto 1

9 Relevamiento del modulo de evaluacion de desempefio Lider de proyecto 3

10| Elaboracion del cranograma del proyecto Lider de proyecto 2

11 |Fase Il : Desarrollo Dias 91
12| Analisis tecnicos de los requerimientos relevados Analista Funcional 1

13 | Elaborar documento de analisis de requerimientos Lider Técnico 1

14| Modelo de datos 3

15 Elaborar diagrama de entidad relacion Arquitecto de software 2

16 Elaborar diagrama de secuencia Arquitecto de software 1

17 | Disefo de interfaces 4

18 implementar disefio de prototipos Analista Funcional y Lider T] 2

19 Implementar disefio de estructura de sistemas Analista Funcional y Lider T] 2

20| Implementacion del software 82

21 construccion del sistema web inicial - Etapa | Analista Programador 10
22 funcionalidad a toda la aplicacién - Etapa I Analista Programador 15
23 Construccion del modulo de evaluacion de desempeiio - Etap Analista Programador 57
24 Front End + GUI {Interfaz grafica de usuario) Analista Programador 10
25 Planes de evaluacion de desempefio Analista Programador 35

26 Escalos Analista Programador 4

27 Asignacion de evaluados y evaluadores Analista Programador 4

28 Diccionario de Competencias Analista Programador 6

29 Diccionario de Objetivos Analista Programador 6

30 Perfiles, Configuracion, Seguridad y Gestion Analista Programador 8

31 Prueba técnica de evaluacicn de Desempefio Analista Programador 10

32 Revision de Feedback Analista Programador 4

33 Fase III : Pruehas Dias 13
34| preparagcion de ambiente de pruebas Analista Programador, Anal 1

35| Plan de pruebas por etapas |, [y il Analista Programador, Anal 7

36 | Pruebas unitarias Internos Analista Programador 1

37| Pruebas Integrales internas Analista Programador 1

3% | Pruebas unitarias con usuarios Analista Programador 1

39 | copacitacion a los usuarios Analista Programador 2

40 |Fase IV : Despli Dias 7
1 Elaborar pase o produccion Analista Programador, Arqu 1

42| EHaborar plan de ejecucion y puesta en marcha Analista Programador,Argu 1

43 | Pruebas en produccion Analista Programador 1

44 | Elaborar plan de contingencia Analista Programador 1

45| Manuales de sistema 3
46 Elaborar manual técnico de sistema Analista Programador, Ana_ll 1

47 Elaborar manual sistema usuario final Analista Programador, Anal 1

48 Elaborar manual sistema administrador Analista Programador, Anal 1

49 |Fase V : Cierre de proyecto Dias 2
50| Elaborar documento para cierre de proyecto Lider de proyecto 1

51 Elaborar documento resultado cierre proyecto Lider de proyecto 1

52 Fin del proyecto 1]

Nota: Elaboracion propia con informacion obtenida de comunicacion personal con L.Y. del area

de Desarrollo del Banco Provincia de Buenos Aires, 21 de junio 2022.
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La tabla 2 presenta el cronograma de entrevistas a realizar a los responsables del area de
RR. HH y del area de Sistemas del Banco Provincia. Se realizaron entrevistas durante los meses
de mayo, junio y julio. Especificamente se entrevistd al subgerente, al analista de gestion de
compensaciones y al analista de capacitacion y evaluacion, pertenecientes al departamento de
RR.HH. Ademas, a los responsables del departamento de desarrollo de sistemas, donde

participaron el jefe y subjefe de dicha area.

Tabla 2

Cronograma de Entrevistas a personal del Banco Provincia de Buenos Aires

ACTIVIDADES | Meses S 6

Semanas 1718119202122 |23[24(25

26

27

28

Entrevista a D.B, Subgerente del departamento de RR.HH.
Del Banco Provincia de Buenos Aires

Entrevista a P.B, Analista de gestion de compensaciones,
perteneciente al departamento de RR.HH. Del Banco
Provincia de Buenos Aires

Entrevista a R.G, Analista del area de capacitacion y
evaluacion, perteneciente al departamento de RR.HH. Del
Banco Provincia de Buenos Aires

Entrevista a M.G, subjefe del departamento de Desarrollo
de Sistemas Del Banco Provincia de Buenos Aires

Entrevista a L.Y, jefe del departamento de Desarrollo de
Sistemas Del Banco Provincia de Buenos Aires

Nota: Elaboracion propia, 19 junio 2022.

3.4 Recursos Necesarios

Para el desarrollo del disefio de la propuesta de este trabajo final de carrera, contamos con
el material bibliografico para la elaboracion de este proyecto. Ademads, disponemos de la estructura
y materiales necesarios para llevarlo a cabo. También contamos con acceso, permiso y

consentimiento del banco para acceder a la informacion.
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3.4.1 Recursos Materiales

3.4.1.1 Software y Licencias
El Banco Provincia de Buenos Aires dispone de los recursos materiales y del hardware
necesario para el sistema. Posee BB.DD, servidor y hosting propio. Cuenta con licencias de las

tecnologias utilizadas que figuran en la tabla 3, ya que es partner de Microsoft.

Tabla 3

Descripcion de Software y Hardware necesarios

Tipo de Descripcion Cantidad Licencia
Recurso
Hardware Notebook I5 con Procesador Intel Core 15 Intel 6 Si

Core i15-1135G7, Memoria 16GB (2 x 8GB) DDR4-
3200, pantalla FHD de 15,6"

Software Motor de base de datos SQL Server 2019 1 Si
Software Para gestion de BB.DD. SQL Server Management 1 SI
Studio
Software Entorno de desarrollo Integrado Visual Studio 2019 1 Si
Software Microsoft Office 365 1 Si
Software Teams 1 Si
Software Sistema operativo para notebooks Windows 10 1
Profesional
Software Sistema Operativo para servidores Windows 1 Si
Server 2019

Nota: Elaboracion propia de acuerdo con informacion relevada en entrevista con personal

del area de Desarrollo de Sistemas del Banco Provincia de Buenos Aires



46

3.4.1.2 Gestion de Recursos Materiales

Tecnologia

El disefio del software a medida para el reemplazo de Meta4 como solucion de gestion de
recursos humanos, sera construida con .Net Core en la version 5, y C# como lenguaje del codigo,

utilizando el patron MVC para las interfaces de usuario.
Base de Datos

La base de Datos elegida para este desarrollo es SQL Server 2019. El motivo de esta
eleccion es la mejor capacidad integracion que posee SQL Server con las tecnologias de Microsoft.
En este caso, en particular, .Net Core ofrece una serie de herramientas que facilita el desarrollo y
acorta el tiempo de estos, teniendo soporte y compatibilidad nativos, lo que nos da como resultado
una mejor performance, adaptabilidad y evolucion continua con las distintas versiones de motor
de base que se vayan implementando a lo largo del tiempo. Por otra parte, las prestaciones de
performance y seguridad que ofrece SQL Server estan afianzadas en el mercado, motivo por el
cual es una opcion que, a nuestro entender, ofrece todo lo necesario para poder realizar este

desarrollo de una manera efectiva.
Estructura de la Solucion

La solucion estara compuesta por 4 pilares principales, de los cuales los tltimos 3 se

mencionaran como posibles lineas futuras a realizar para completar el sistema integral de RR.HH.

1. El Gestor de Recursos Humanos

Es el modulo que sera accesible solo por usuarios de RRHH. En el mismo, los usuarios
podran gestionar todos los procesos inherentes a su funcion. Aqui se desarrollara el médulo de

Evaluacion del Desempefio que presenta como propuesta este trabajo final de carrera.
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Figura 6

Representacion Grafica de la estructura del Gestor de Recursos Humanos

c00cE

Nota: Elaboracion propia de acuerdo con informacion relevada en entrevista con personal

del area de Desarrollo de Sistemas del Banco Provincia de Buenos Aires

2. Autoservicio del Empleado

El autoservicio del jefe serda el modulo al cual todos los empleados del banco con
credenciales validas a la red tendran acceso. En el mismo, podran realizar distintas gestiones
relacionadas a su relacion con el banco como empleado. Este modulo serd accesible desde fuera

del banco (extranet).

Figura 7

Representacion Grafica de la estructura del Autoservicio del Empleado

Web Server

Nota: Elaboracion propia de acuerdo con informacion relevada en entrevista con personal
del 4rea de Desarrollo de Sistemas del Banco Provincia de Buenos Aires (L.Y, comunicacion

personal, 29 de julio de 2022).

3. Motor de Calculo
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El Motor de Calculo es una aplicacion de escritorio que se desarrollara con .Net Core y C#.
Este modulo se encargara de realizar el célculo de los sueldos de toda la ndmina de empleados del
Banco. Se optdé por una aplicacion de escritorio para este modulo en particular, por las
caracteristicas de la herramienta que ofrece mejores posibilidades de desarrollo y performances.
Por ser este un proceso tan critico, una aplicacién de escritorio permite el control total de los
procesos que se ejecutan permitiendo al usuario poder monitorear paso a paso el proceso de
calculo. La portabilidad que es una de las grandes ventajas de las aplicaciones web se ve

minimizada por tener un grupo reducido de usuarios que utilizaran dicho modulo.

Figura 8

Representacion Grafica de la estructura del Motor de Calculo

N

Nota: Elaboracion propia de acuerdo con informacion relevada en entrevista con personal
del area de Desarrollo de Sistemas del Banco Provincia de Buenos Aires (L.Y, comunicacion

personal, 29 de julio de 2022).

4. Campus Banco Provincia

El campus sera un sitio externo publicado en Internet, en reemplazo al campus virtual
vigente. Ademas de realizar los cursos, también los candidatos a ingresar podran realizar el curso

de induccion. La autenticacion se realizara con AD (Active Directory).

Figura 9

Representacion Grafica de la estructura del Motor de Calculo
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Web Server

Nota: Elaboracion propia de acuerdo con informacion relevada en entrevista con personal
del area de Desarrollo de Sistemas del Banco Provincia de Buenos Aires (L.Y, comunicacion

personal, 29 de julio de 2022).

Servicios API Rest

Servicios API Rest seran una solucion que contara con un moddulo de servicios para que
todas aquellas aplicaciones que consuman datos de los empleados puedan acceder a los end points

definidos y obtener los datos que necesiten.

Figura 10

Representacion Grafica de la estructura del Motor de Calculo

GET
| I POST | ’
PUT
DELETE
Client sends a reguest HTTP methods Server sends a response

Nota: Elaboracion propia de acuerdo con informacion relevada en entrevista con personal
del area de Desarrollo de Sistemas del Banco Provincia de Buenos Aires (L.Y, comunicacion

personal, 29 de julio de 2022).
Estructura de los Proyectos .Net Core.

A los efectos del entorno de desarrollo propiamente dicho, la estructura de los proyectos

es la siguiente:
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Proyectos compartidos y de interfaz con el usuario. Los proyectos compartidos son los que
nos proveeran el Modelo de datos, las clases, las interfaces y sus respectivas implementaciones
que seran consumidos mediante referencia de proyectos a los demas médulos de la solucion. Esto
va a permitir mantener un mismo c6digo comun al resto de las aplicaciones. Los proyectos de
interfaz son los que tienen una implementacion de interfaz de usuario.

Figura 11
Representacion de la arquitectura de la solucion propuesta

Explorador de soluciones -

n "ProyectoRRHH" (7 de 7 proyectos)
ficio

Gestor

Interfaces

Nota: Elaboracion propia de acuerdo con informacion relevada en entrevista con personal

del area de Desarrollo de Sistemas del Banco Provincia de Buenos Aires.

Como muestra la figura 10 la solucidon esta compuesta de 7 proyectos y esta separada en

capas:

e Autoservicio, proyecto de FrontEnd del autoservicio del empleado

e Campus, proyecto de FrontEnd del Campus

e Gestor, proyecto de FrontEnd del Gestor de RRHH

e MotorCalculo, proyecto de FrontEnd del Motor de Célculo.

e ServiciosApi proyecto de Servicios API Rest.

e Modelo, proyecto donde se definirdn las clases del modelo que utilizard toda la
solucion, y que consumiran el resto de los proyectos.

e Interfaces, se definen todas las interfaces y su implementacién mediante inyeccion

de dependencias para que el resto de los modulos consuman esta informacion. ¢
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Consideraciones Generales del Desarrollo.
Versionado de Codigo

Se utilizara GIT como versionado de codigo fuente, contando con un repositorio en el TFS

(Team Foundation Server) en el servidor “http://srvtfsappr01/” donde la raiz se llama METAA4.

Lineamientos Generales de Codigo

Se definiran estandares de desarrollo (nomenclatura de variables, estructuras de carpetas,
etc.) para que el codigo sea limpio y facil de mantener por cualquier miembro del equipo que este

o0 que se integre en el futuro.

Se establecera el look & feel de acuerdo con el manual de marca del Banco.

3.4.2 Recursos Humanos

3.4.2.1 Perfiles de Recursos Humanos
Los distintos roles de los integrantes del equipo que participaran en el desarrollo de

software se visualizan en la tabla 4.

Tabla 4

Perfiles de los integrantes del equipo de desarrollo de software

Rol Descripcion

Jefe de Proyecto Encargado de dirigir, coordinar y controlar todas las actividades y los

recursos durante el ciclo de vida del proyecto.

Arquitecto de Encargado de disenar y definir la arquitectura del software.
Software
Lider Técnico Encargado de definir tareas y asignarlas.

Analista Funcional Encargado de elaborar los Casos de Uso y prototipos del sistema.

Analista Encargado de desarrollar el sistema.

Programador
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Analista QA Encargado de realizar los planes de pruebas y testing del sistema.

Nota: Elaboracion propia de acuerdo con informacion relevada en entrevista con personal

del area de Desarrollo de Sistemas del Banco Provincia de Buenos Aires.

3.4.2.2 Gestion De Recursos Y Personas
El Banco Provincia de Buenos Aires cuenta con los recursos humanos internos necesarios
para el desarrollo del software a medida. Los participantes del proyecto y diferentes roles son: un
equipo formado por un lider de proyecto, un arquitecto de software, un lider técnico, un analista
programador SSR, un analista QA (Quality Assurance) o tester SSR y un analista funcional SR.
Los encargados de la implementacion del software en los ambientes de desarrollo, test y

produccion son el arquitecto y analista programador.

En la figura 12 se visualiza la estructura organizacional del equipo de desarrollo de

software.

Figura 12

Estructura del equipo de desarrollo de software

Lider de
Proyecto

Arquitecto de

Lider Técnico

Analista QA

Software

Programador SR

Nota: Elaboracion propia de acuerdo con informacion relevada en entrevista con personal

del area de Desarrollo de Sistemas del Banco Provincia de Buenos Aires.
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3.4.3 Recursos Financieros
Los recursos financieros son propiedad de un area distinta. Se ocupa de manejarlos,
especificamente, el area de Finanzas. Por ende, la gestion de los costos reales se encuentra fuera

del alcance de este trabajo final de carrera

3.5 Cuestién Etica Profesional

El codigo de ética es un conjunto de normas por las cuales los profesionales rigen sus
actividades para el bien comun de la sociedad, actuando en el &mbito de la honestidad, la legalidad
y la ética en beneficio de la sociedad. El cddigo es una herramienta que produce una cultura de
principios solidos y valores que trascienden a los integrantes de la asociacion, y sin disminuir la

responsabilidad individual en cada accidn, orienta a buscar y aportar al bien comun.

El trabajo final de carrera se aborda teniendo en cuenta el codigo de ética profesional del
consejo profesional de ciencias informaticas de la Provincia de Buenos Aires y en el codigo de

conducta interno del Banco Provincia de Buenos Aires.

El codigo de ética para los profesionales de Ciencias Informaticas de la Provincia de
Buenos Aires es un conjunto ordenado y homogéneo de normas y principios de los cuales se puede

inferir actitudes practicas éticamente obligatorias. (CPCIBA, 27)

El codigo de ética del Banco de la Provincia de Buenos Aires alienta el manejo transparente
y ético de la conducta de todos los agentes y funcionarios pertenecientes a la entidad. Dicho Codigo
es aplicable a la actividad del Banco de la Provincia de Buenos Aires en general, comprendiendo

los productos y servicios que ofrece y la relacion con sus clientes. (Aires, 22)

En caso de avanzar con la propuesta se alienta a promover y velar por el cumplimiento de
ambos codigos de ética durante el ciclo de vida del producto. Se propone que todo el proceso se
enmarque dentro de los estandares, las normas y las regulaciones del banco que lo reglamentan.
Tanto asi también como la privacidad, transparencia y honestidad profesional. Y otros valores

objetivamente validos como podemos visualizar en la tabla 5.

Tabla 5

Descripcion de codigos de ética profesional
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Descripcion

Calidad de Satisfacer plenamente las necesidades del cliente, cumplir con las

Servicios expectativas del cliente, despertar nuevas necesidades del cliente, lograr
servicios sin defectos, hacer bien las cosas desde el comienzo, disefiar
producir y entregar un servicio de satisfaccion total, ser una solucion y
no contribuir a un problema, producir un servicio con las normas
establecidas

Confidencialidad Se deberan abstener de proporcionar informacion de las operaciones
realizadas por los clientes, a personas ajenas a la Institucion.

Responsabilidad Cada empleado es responsable de sus acciones. Debera abstenerse de
comunicar o divulgar informacion falsa o reservada que pudiera danar
la imagen o el prestigio del Banco.

Respeto Los funcionarios entre si y con los clientes tienen el deber y el derecho
de tratarse y ser tratado con respeto e imparcialidad

Solidaridad La practica de la solidaridad profesional ha de respetar la iniciativa,

Profesional creatividad y el sentido de responsabilidad de los demas sin

observarlos ni privarlos de lo que ellos son capaces

Nota: Elaboracion propia extraido del codigo profesional de ciencias informaticas de la

Provincia de Buenos Aires y Codigo de ética interno del Banco Provincia de Buenos Aires. (Aires,

22)
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Capitulo 4

Resumen
En este capitulo, se analizan los posibles factores externos significativos que pueden afectar
el éxito de la propuesta. Es importante destacarlos y considerarlos, ya que estan fuera del control

de la entidad y del proyecto.

Se continuara con la evaluacion del proyecto, donde se realizard la elaboracion de la
propuesta de un nuevo software, que remplazaria al sistema existente. Ademas, se analizaran los
indicadores de evaluacion del proyecto. Estos indicadores, son instrumentos muy ttiles ya que nos

permitiran medir el progreso y evolucion de nuestro proyecto, para alcanzar las metas establecidas.

4.1 Factores Externos Condicionantes para el Logro de los Resultados

A nivel externo, en principio no presenta ningun tipo de amenaza real. Al ser una propuesta
para un proyecto interno se realizaron andlisis y no se encontraron factores externos
condicionantes. Dado que la entidad presenta hosting interno, servidores propios, bases de datos
propias con sus propios mantenimientos e infraestructura completa. También, posee seguridad,

acceso y control, ya que, al ser un banco, cuenta con los niveles de seguridad que requiere.

A nivel interno, al ser una empresa con infraestructura jerarquica amplia, podria ocurrir
que, por algun factor politico, legal o econdomico, se tomara la decision de desafectar el proyecto
y no darle continuidad. Si esto sucede, no habria problema con los clientes, dado que el cliente en
este caso serian usuarios internos. En cuanto a insumos y proveedores, tampoco seria una posible
limitante dado que la entidad cuenta con los elementos necesarios para todo el proceso y ejecucion
de la propuesta. El banco, se halla con un gran nivel de interés y motivacion para llevar a cabo el
proyecto, porque tendra potencial para brindar beneficios tanto a corto, como a largo plazo (L.Y.,

comunicacion personal, 14 julio 2022).

4.1.1 Plan de Contingencia
El plan de contingencia que presenta el Banco Provincia de Buenos Aires funciona en la

actualidad con los servidores de base de datos y los de aplicacion espejados. Un servidor espejo es
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una copia exacta de los servidores principales mencionados, realizando todas sus funciones y con
la misma informacion. Con esto queremos decir, que cada cambio que se realiza en los servidores

principales, se replica instantdneamente en su servidor espejo, ubicado en diferente lugar fisico.

Hoy en dia, los servidores principales estan en el edificio de Guanahani y los servidores
secundarios espejados en casa central ubicados en microcentro. Ante cualquier inconveniente se
desactiva los servidores en Guanahani y se activan en Casa Central, esta operacion dura

aproximadamente 15 minutos y se continuaria con la operatoria diaria.

4.2 Evaluacion del proyecto
4.2.1 Propuesta de un nuevo software de evaluacion de desemperio

4.2.1.1 Caracteristicas técnicas de la propuesta
La aplicacion web serd accedida a través de una URL especificada, la cual poseera el
protocolo HTTP (Hypertext Transfer Protocol), el IP del Servidor y el contexto que serd el nombre
de mi aplicacion. Por cuestiones de acceso y seguridad, se enmascara el IP del servidor con el

nombre de dominio.

Se opta por utilizar una aplicacion web, dada la posibilidad de facil instalacion y
actualizacion. Ademas, permite el ahorro de recursos en equipos y dispositivos en comparacion
con las aplicaciones de escritorio, su mantenimiento, la independencia de sistemas operativos y su
compatibilidad de multiplataforma. Al mismo tiempo, permite la posibilidad del acceso

multidispositivo como computadores, tabletas y teléfonos moviles, entre otros.

Se utilizara como IDE (Entorno de Desarrollo Integrado) el Visual Studio de Microsoft. Es
una herramienta para el desarrollo del sistema, y compatible con muchos lenguajes de
programacion. En este caso, se utilizara el lenguaje de programacion C#, dado por el conocimiento
de los recursos internos del banco para el desarrollo de este proyecto. También, se utilizara SSMS
(SQL Server Management Studio) para la gestion de los componentes del motor de base de datos,
que sera SQL Server. Estas herramientas seran las adecuadas para el desarrollo, ya que la entidad

cuenta con sus licencias. Para la comunicacion interna y reuniones, se implementara Microsoft
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Teams. Se utilizara la metodologia agil Scrum para la coordinacién del equipo. Y para llevar a

cabo los avances y lista de tareas, se usara ASANA.

El proyecto se realizara con el patron de arquitectura MVC(Model-View-Control),
permitiendo que sea una aplicacion facil de mantener, expandir y escalable. Ademas, se utilizara
EF (Entity Framework). Esta es una solucién libre de Microsoft, que permite a los programadores
transformar las estructuras de datos en clases para trabajar con esa informacion, utilizando objetos
en .NET. De esta manera, se reducira el codigo para la gestion y acceso de datos en nuestra
aplicacion web, ademas de una facil creacion y modelado de nuestras entidades. Permite una facil
gestion de transacciones, en caso de requerir modificaciones especificas. Y también, permite
consultas con LINQ (Language Integrated Query) que nos admite trabajar de manera mas rapida
y eficiente con los datos. Todos estos, son algunos de entre otros muchos beneficios que brinda

este framework (L.Y., comunicacion personal, 14 de julio de 2022).

Esta informacion, fue elaborada luego un andlisis bibliografico que podemos encontrar en
el marco tedrico desarrollado en el Capitulo II, y segin los relevamientos realizados mediante
entrevistas al personal del area de Desarrollo de Sistemas del Banco Provincia de Buenos Aires.

Las preguntas realizadas se encuentran en el Anexo II.

4.2.1.2 Caracteristicas funcionales de la propuesta
La propuesta de desarrollo consiste en una aplicacion web. Serd un modulo especifico para
el area de RR. HH, destinada a la gestion de evaluacion de desempenio. El objetivo de dicho modulo
sera llevar a cabo distintas tareas orientadas a realizar evaluaciones del personal, entre las que se

incluyen:

e Definir los planes de evaluacion.

e Abrir los procesos de evaluacion asociados y asignar a evaluados, evaluadores y
criterios de evaluacion.

e Registrar los resultados de la evaluacion.

e (Cerrar evaluaciones individuales o procesos de evaluacion.
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Los planes de evaluacion tendran informacion necesaria y global de todos los procesos
contenidos en el plan. En cada plan, se definird la técnica de evaluacion por defecto que tendran
los procesos. Estas técnicas, podran ser: Top Down, 360, Autoevaluacion y Top Down maés
Autoevaluacion. Se definird una escala por defecto, en caso de no definir una propia por cada
proceso. El tipo de medida podré ser: por competencias, por objetivos o mixto, que seran asociados
a los procesos del plan. Se debera seleccionar si desea o no, valoraciones del empleado, esto
permitird indicar si las evaluaciones seran con feedback o sin feedback del empleado. Se podra
determinar qué tipo de responsable serd quien realice las evaluaciones. Si se parametrizan 2, se

indica que habra dos evaluadores (sin contar la autoevaluacion).

El porcentaje de distribucion se podra especificar cuando la evaluacion sea por ambos tipos
de medida (objetivos y competencias). Se podra parametrizar un porcentaje para cada seccion, que
se utilizara para calcular el puntaje final de la evaluacioén. La escala de evaluacion es una lista de
niveles posibles con los que se puede calificar una competencia u objetivo. Donde cada nivel, a su

vez tiene una descripcion y un valor numérico asociado.
Un ejemplo de escala veremos en la Tabla 6.

Tabla 6

Escala para evaluacion de desempeiio

Id Descripcion Valor Numérico
1 Muy Bajo 0

2 Bajo 25

3 Medio 50

4 Alto 75

5 Muy Alto 100

Nota: el cuadro es de produccidn propia en base a los datos relevados en entrevistas con personal

del area de RR. HH (P.B., comunicacién personal, 15 junio 2022).
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Las escalas se podran parametrizar. Ademas, se puede definir tanto la cantidad de niveles
posibles, como las descripciones y valores numéricos asociados a cada uno. Un plan puede tener
varios procesos de evaluacion asociados, donde cada proceso hereda la parametrizacion del plan.
Pero, puede definir valores propios de ser necesario. Los posibles estados del proceso pueden ser

abiertos, cerrados y cancelados.

El proceso, heredara la técnica de evaluacion del plan, pero puede tener definida su propia
técnica. Siempre dentro de las opciones descritas en el punto anterior. Ademas, tendrd una fecha
de inicio y una fecha de fin, que determinara que todas las evaluaciones deben realizarse dentro de
dicho periodo. También, tendra una persona responsable y se estableceran tres fases principales:
asignacion de criterios, fase de seguimiento (esta es opcional) y fijacion de criterios. Cada fase

tiene una fecha de inicio y una de fin (P.B., comunicacion personal, 15 junio 2022).

Los evaluados, se podran asignar a un proceso de manera individual o masiva, indicando
una fecha de inicio de la evaluacion. Los evaluadores, se asignaran mediante un proceso, tomando
en cuenta el tipo de responsabilidad definida en el plan (responsables 1 y 2) y la técnica de
evaluacion definida en el proceso. Adicionalmente, se podran cargar evaluadores de manera

individual eligiendo un RH especifico, sin tener en cuenta lo parametrizado en el proceso.

Los criterios de la evaluacidon, son los objetivos y las competencias para evaluar. La
asignacion de criterios se realiza mediante la ejecucion de un proceso funcional, que consiste en
la seleccion del proceso, y de manera opcional, se selecciona un evaluado. Si no se indica un
evaluado, entonces la asignacion se realizara para todos los evaluados definidos en el proceso. La
seleccion de cada criterio, se determina por la parametrizacion de competencias y objetivos

parametrizados en diferentes modulos de la herramienta.

Si la evaluacion debe realizarse por objetivos, el proceso inicialmente asignara los
objetivos asociados al rol o fase de alta del evaluado. Luego, designara los objetivos asociados al
puesto de trabajo que posee el evaluado a la fecha de inicio de la evaluacidon. Seguido a esto, se
fijaran los objetivos asociados a la familia de puesto que tiene asignado el puesto de trabajo que
posee el evaluado. Desde aqui, se determinaran los objetivos asociados a la unidad organigrama

del empleado, y finalmente, asignaran los objetivos asociados al tipo de nodo de su unidad.
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Con esta modalidad, se permite poder definir objetivos generales por tipos de nodo, unidad,

familias de puestos, por RH seglin se prefiera, o cualquier combinacién posible.

Si la evaluacion debe realizarse por competencias de manera similar, inicialmente se
asignaran las competencias asociadas a la fase de alta del empleado. Seguidamente, se adicionaran
las asociadas al puesto. Luego, las asociadas a la familia del puesto y las asociadas a la unidad

organigrama. Y finalmente, las asociadas al tipo de nodo de la unidad.

La evaluacion se realizara desde el portal para el empleado. Aunque también, existird una
opcion en el aplicativo de gestion, para ingresar valores de manera manual, para casos

excepcionales.

El cierre de la evaluacion individual, se da cuando todos los evaluadores cierran su
evaluacion, a través de un boton en el aplicativo del empleado. Sin embargo, también se puede
cerrar de manera forzada, al momento del cierre del proceso. En ese momento, las evaluaciones
que no hayan sido cerradas por el portal, se cerrardn independientemente de que se haya o no

asignado valores a cada criterio. (P.B., comunicacion personal, 27 junio 2022)

Una vez que el proceso se encuentre cerrado, no se podran seguir realizando evaluaciones.
Sin embargo, si el proceso sigue abierto y una evaluacion ha sido cerrada, existird una opcion para

reabrirla en el aplicativo de gestion, para casos excepcionales.

Debido a que las competencias pueden asociarse a distintas entidades a lo largo de toda la
herramienta, es necesario contar con una opcion especifica para su definicion. Cada competencia,
tendra asociado un codigo, el cual serd la manera de identificar univocamente. Podra ser un nombre
corto, que permita indicar de qué se trata. Una descripcion mas larga, necesaria para complementar
lo indicado en el nombre. Un tipo de competencia, que indicard de qué tipo es, y sirve a efectos de

realizar agrupaciones de competencias que luego se asignaran a las distintas entidades.

e Competencias del rol o fase de alta: Son competencias asociadas a una fase de alta
en particular.

e Competencias del puesto: Son competencias asociadas a un puesto de trabajo.

e Competencias de la familia de puesto: Son competencias asociadas a una familia
de trabajo.

e Competencias de la unidad: Son competencias asociadas a una unidad organigrama.
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e Competencias del tipo de nodo: Son competencias asociadas al tipo de nodo de

unidad.

Al igual que las competencias, los objetivos cuentan con su propio modulo de definicion.
Tendran asociados datos como codigo de objetivo, que es un codigo tnico de identificacion del
objetivo. Un nombre y una descripcion, la descripcion serd mas larga, necesaria para
complementar el nombre. Definir qué tipo de objetivo es, algunos ejemplos de tipo de objetivos
podrian ser: propios, asignados a la gerencia y asignados a empleados generales, entre otros (P.B.,

comunicacion personal, 27 junio 2022).

Esta informacion, fue elaborada luego un analisis bibliografico que podemos encontrar en
el marco teorico en el Capitulo II, y segn los relevamientos realizados mediante entrevistas al
personal del area de RR. HH del Banco Provincia de Buenos Aires. Las preguntas realizadas se

encuentran en el Anexo I.

4.2.2 Definicion de indicadores
Definimos indicadores ya que se necesitan objetivos mensurables e identificables, para

realizar los reajustes necesarios y de manera rapida.

4.2.2.1 Indicadores de Progreso.
Hay muchas maneras de evaluar y discutir el trabajo realizado, y la eficacia del equipo.
Los indicadores de progreso nos permitiran evaluar el avance de los trabajos, para poder ver si se
estd cumpliendo correctamente con los tiempos estimados, o si se deben revisar desviaciones y

planes de contingencia.

Indicadores de productividad.
Podriamos definir las siguientes métricas de productividad del equipo de la siguiente

manera.

Plazo de entrega: este indicador cuantifica el tiempo de entrega que tarda desde el inicio
hasta el fin de un entregable. Puede utilizarse en el desarrollo de software para los casos de usos

que se van desarrollando, para ir evaluando si se cumplen las estimaciones.
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Velocidad agil: se utilizara la metodologia agil scrum para el desarrollo del proyecto. Este
indicador, analiza los sprint anteriores y efectia una estimacion de lo productivo que sera el equipo

en un sprint.

Trabajo en progreso: se utiliza con la metodologia sugerida Scrum, expresa un grafico

con el trabajo que resta hacer y el trabajo finalizado por equipo.

Cantidad de versiones de software: un indicador de seguimiento que muestra los

periodos y frecuencias con las que se realizan los entregables (Black, 2020).

Indicadores del software.

En este punto se deberd definir los indicadores de software deseados, analizando las
caracteristicas principales con el objetivo de brindar datos concretos y precisos para realizar una
evaluacion. Se deberan tener en cuenta indicadores que logren determinar qué puntos podrian
resultar un riesgo y qué funcionalidades no se utilizan. Estos indicadores nos permitiran evaluar

mejoras en el software y ajustarlo a medida del Banco Provincia.

Podriamos definir los siguientes indicadores sobre el desempefio de la herramienta

propuesta de la siguiente manera:

Performance de la herramienta: cantidad de datos que procesa el sistema en un plazo de

tiempo determinado.

Velocidad de Respuesta: mide el tiempo que tarda el sistema en responder una peticion

a la base de datos,
porcentaje de errores de usabilidad, porcentaje de satisfaccion del usuario final.

indice de confiabilidad: este indice permite evaluar el grado de confiabilidad de la

informacion y datos representados.

Porcentaje de Bugs: este indicador permite ver el promedio de bugs que contiene el nuevo

software.
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Indicadores del modulo de evaluacion de desempeiio:
En este punto se deberan definir los indicadores mas relevantes, para evaluar el nuevo

funcionamiento de este modulo.
Algunos indicadores de este tipo podrian ser:
Cantidad de evaluaciones total: cantidad de evaluaciones total en un plan determinado.

Cantidad de evaluaciones cerradas: cantidad de evaluaciones cerradas en un plan

determinado.

Estados por procesos: muestra graficamente el nombre del plan de evaluacion, la cantidad

de total sobre cantidad de evaluaciones cerradas

Tiempo promedio por evaluacion: es el periodo de tiempo promedio entre que inicia y

finaliza una evaluacion de desempefio.

Resultado Global: representa la cantidad global de evaluados en un determinado nivel.
Por ejemplo, dentro de lo esperado: 15(evaluados), Sobre lo esperado: 311(evaluados),

sobresaliente:45(evaluados).

Estado del seguimiento del proceso de evaluacion: ante una evaluacion dada, se realiza
un seguimiento por un periodo de tiempo determinado. Para luego, analizar su avance o si logro

los objetivos propuestos.

Plan de accion: analiza si al evaluado le fue bien o no, para tomar ciertas medidas. Evaluar
una capacitacion, en caso de no tener buen resultado de la evaluacion de desempefio. Evaluar un

plan de carrera, en caso de tener un buen resultado en la evaluacion.

4.2.2.2 Indicadores de Finalizacion.
Las métricas de finalizacion nos permitirdn evaluar lo que hemos hecho una vez
implementado. Evaluar realmente si los resultados son dptimos o si existen desviaciones, puntos
de mejora y planes de mejora futuros. Inicialmente, un indicador de finalizacion representa qué

resultados se obtuvieron del mismo andlisis que se evalud del software obtenido anteriormente.



64
Ademas, son ttiles para verificar los criterios para aceptar el software propuesto, si cumplio las
expectativas o requiere cambios para adaptarse a la entidad.
Indicadores de finalizacion serian:

Porcentaje de satisfaccion del usuario final: grado de satisfaccion del usuario final una

vez implementada la herramienta.

Indicador de adaptabilidad: grado de adaptacion y facilidad de aprendizaje del usuario

final una vez implementada la herramienta.

Indicador de amabilidad: este indicador permite evaluar si la interfaz de usuario utilizada

es amigable.

Indicador de Facilidad de Uso: este indicador permite evaluar si la utilizacion del nuevo

software es sencilla.

Aumento de produccion: representa si con las utilizaciones de la herramienta, el usuario

es mas productivo y si realizan mas evaluaciones que antes.

Porcentaje de eficiencia: grado de cantidad de evaluaciones que se concretaron, si

demoran mas o menos, y con qué precision.
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Capitulo 5

Resumen
En este capitulo, se resumen las conclusiones del proyecto propuesto a las que se llegaron

luego del desarrollo de los capitulos previos.

Finalmente, presentamos posibles lineas de trabajo que surgieron de forma natural en el

transcurso del trabajo final de la carrera y seria conveniente que se evaliien en el futuro.

5.1 Conclusiones

El objetivo guia de esta propuesta de intervencion en el campo profesional fue presentar
un disefio con solucion tecnoldgica enfocada a la evaluacion del desempeiio del Banco Provincia
de Buenos Aires. Este objetivo se pudo cumplir a partir del analisis de las condiciones actuales en
las que se ejecutan los procesos de la evaluacion que, incluso superando los factores negativos, se
llega a considerar como un disefio de un sistema que puede ser perfectamente aplicable a la entidad

bancaria.

En este trabajo final de carrera, nos encontramos con que un impedimento posible para el
banco es realizar procesos involucrados a la evaluacion de desempefio de forma manual y no
contemplados en el sistema que se utiliza actualmente. Dicho sistema, al estar ya definido y
desarrollado, ofrece caracteristicas generales y transversales a todas las compaifiias y una interfaz
grafica propia. Dada estas cualidades, el Banco Provincia no utiliza todas las funcionalidades que
presenta el sistema, y la interfaz no se adectia con el look and feel de los sistemas y aplicaciones
que posee la entidad bancaria. Ademads, cualquier modificacion que requiera el sistema, implica

periodos largos de tiempo y elevados costos.

En base a lo comentado en el parrafo anterior, se elabora una propuesta de un disefio para
el moédulo de evaluacion del desempefio del Banco Provincia de Buenos Aires. En este sentido, el
desarrollo de este trabajo permitid realizar un analisis exhaustivo de la informacion y necesidad
del area de RRHH. Ademads, se analizaron diferentes perspectivas teoéricas con el objetivo de
considerar las variables mas relevantes en el disefio de la presente propuesta. Los criterios y

paradigmas relacionados a la evaluacion del desempenio mas adecuados para el caso particular de
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la entidad bancaria son, TOP Down, autoevaluacion, Top Down mas autoevaluacion, y la seleccion

de los criterios sera por objetivos y por competencias o mixto, parametrizados por la herramienta.

En consideracion de lo que hemos desarrollado, es conveniente optar por la
implementacion de un sistema de software interno a medida, ya que el banco cuenta con los
recursos materiales y humanos necesarios para su construccion. Por esta razon, se elabor6 un plan

factible basado en los hallazgos para la mejora de los resultados del area.

La necesidad del desarrollo de este submodulo se manifiesta en sus diferentes
caracteristicas. Por un lado, obtener toda la informacién centralizada, la generacion de informes
automatizados, sacar conclusiones y tomar decisiones de una forma mas agil. Y, por otro lado,
consideramos que se logra reducir los tiempos de las tareas que se realizaban manualmente,
minimizar el riesgo a cometer errores - dado la automatizacion de los procesos del modulo de

evaluacion del desempefio-, optimizando la operatoria diaria y andlisis de datos posteriores.

Respecto a las limitaciones con las que nos hemos encontrado, la mas importante reside en
el hecho de que los directivos del banco decidan no dar inicio o continuidad al proyecto interno,
por no contar con el presupuesto o recursos necesarios para realizarlo, debido a reduccion del
personal o recorte econdémico por alguna decision politica. Otra limitacion seria la tercerizacion
del desarrollo del sistema. Ademés de lo econdmico, la seguridad es un factor clave para las
entidades, ya que se manipula informacion sensible. Tercerizar implica incorporar recursos al
equipo de trabajo, de los cuales desconocemos su expertise y manera de trabajar. Estos recursos
tendrian acceso a instalaciones, equipos e infraestructura, por tales motivos se advierte que no es

conveniente tercerizar el desarrollo del sistema para el mdédulo de evaluacion del desempetio.

Aun asi, el proyecto de intervencion en el campo profesional que se ha desarrollado, se
presenta como una propuesta superadora y mas viable que el sistema con el que opera actualmente,

por sus cualidades técnicas y administrativas.
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5.2 Lineas Futuras de Trabajo
Durante el desarrollo de este documento surgieron nuevas inquietudes, que podrian abrir
nuevas futuras lineas de trabajo. En este apartado se presentan algunas cuestiones que pueden ser

objeto de interés en relacion con este desarrollo.

Para continuar con la propuesta presentada en el trabajo, es necesario acompaiiar el proceso
de implementacion que involucra el software, el hardware. Efectuar la instalacion o despliegue,
planificando correctamente el entorno, considerando las dependencias entre los distintos
componentes de este, para que todo funcione correctamente y no surjan problemas de

compatibilidad.

Una vez instalado el software, se recomienda proponer nuevas versiones evolutivas,
relevando nuevamente con usuarios las necesidades que surjan, desarrollando nuevas

funcionalidades, mejorando las funcionalidades actuales y corrigiendo errores.

Se sugiere continuar con los modulos descriptos en el Capitulo III, Autoservicio del
Empleado, Motor de Calculo y Campus Banco Provincia, para completar con el Sistema Integral

de RR.HH.

Por otra parte, si se decide no continuar con la propuesta desarrollada, se recomienda buscar
un software existente como alternativa de meta4 y verificar su compatibilidad con el Banco
Provincia de Buenos Aires. SAP ERP seria una alternativa, pero deberia evaluarse y analizarse en

detalle.
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Anexo I

Modelo de preguntas para el Banco Provincia de Buenos Aires, dirigida al area de RR.HH.

Objetivo de las Entrevistas

El objetivo principal de las entrevistas es dar a conocer el funcionamiento actual de los
procesos de evaluacion de desempefio que se estan llevando a cabo, identificar falencias y

funcionalidades que los procesos o sistema utilizado, no pueden efectuar.

Las personas entrevistadas, pertenecen a la gerencia de Recursos Humanos del Banco de
la Provincia de Buenos Aires. Se entrevistard a un analista del drea de capacitacion y evaluacion,

a un analista de gestion de compensaciones y al subgerente del departamento RR.HH.

Los datos personales de los entrevistados no serdn relevados, solo se utilizara la

informacion para la elaboracion del trabajo final.
Preguntas:
1- {Cudl es su nombre y Apellido?
2- ;Qué edad tiene?
3- (Hace cuanto tiempo trabaja para la entidad bancaria?
4- ;Cuadl es su posicion actualmente?
5- (A qué area/departamento pertenece?
6- (Como estd formada esa area/departamento y que funcion tiene?
7- (Podria describirnos el area describirnos el area de RR.HH. y cémo esta compuesto?
8. (Qué considera por evaluacion de desempefio?
9. {Como se evalua actualmente?

10. ;La evaluacion que se realiza actualmente ayuda a mejorar el desempeio de los

empleados?
11. ;La evaluacion de desempefio es objetiva?

12. ;Con que criterios se evaltia en la evaluacion de desempefio?
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13. ;{Qué indicadores utilizan la evaluacion de desempefio?

14. ;Cémo se miden?

15. {Con los resultados obtenidos que se hace?

16. ;Les parece eficiente el método utilizado para realizar evaluaciones de desempeiio?
17. ;Que mejoraria de las evaluaciones de desempefio?

18. ;Qué pensaria usted sobre la posibilidad de desarrollar un programa de software para
agilizar para agilizar todos estos mecanismos y que estén centralizados en una sola

herramienta?
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Anexo I1

Modelo de preguntas para el Banco Provincia de Buenos Aires, dirigida al area de
Desarrollo de Sistemas.
El objetivo principal de las entrevistas es dar a conocer el funcionamiento actual de los
procesos de evaluacion de desempefio que se estan llevando a cabo, identificar falencias y

funcionalidades que los procesos o sistema utilizado no pueden efectuar.

Las personas para entrevistar pertenecen a la gerencia de Desarrollo de Sistemas del Banco

de la Provincia de Buenos Aires. Se entrevistara al jefe y al subjefe del departamento.

Los datos personales de los entrevistados no seran relevados, solo se utilizara la

informacion para la elaboracion del trabajo final.
Preguntas:
1- (Cuadl es su nombre y Apellido? ;Qué edad tiene?
2- ;Hace cuanto tiempo trabaja para la entidad bancaria?
3- (Cual es su posicion actualmente?
4- ;A qué area/departamento pertenece?
5- (Tienen un sistema de software para evaluacién de desempefio?
6- {Qué mejoras haria al sistema implementado?
7- (Cuentan con personal capacitado para un nuevo desarrollo de software?
8- ¢ Cuentan con personal disponible para realizar un proyecto nuevo?
9- (Cudl es el lenguaje de programacion mas utilizado en la entidad?

10- ;Poseen las herramientas necesarias compatibles para realizar un nuevo proyecto y

desarrollo de software?
11- ;Poseen servidores propios o tercerizado?
12- ;Poseen hostings propios o tercerizado?

13- ;Poseen base de datos propia o tercerizado?
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Acronimos
Abreviatura Inglés Espaiiol
Sr. Senior Senior
SSr. Semi Senior Semi Senior
RR.HH. Human Resources Recursos Humanos
SAP Systemanalyse Desarrollo de Programas de
rogrammentwiklung Sistemas de analisis
HCM Human Capital Managment Gestion de capital Humano
IDE Integrated Development Entorno de Desarrollo Integrado
Environment
MVC Model View Controller Modelo Vista Controlador
JANE JANE (Journal /Autor Name Estimador de Nombre
Estimator)
1P Internet Protocol Protocolo de Internet
HTTP Hypertext Transfer Protocol Protocolo de Transferencia de
Hipertexto
MBO Managment by Objetives Administracion por Objetivos
10S iPhone Operating System Sistema Operativo de iPhone
API Application Programming Interfaz de Programacion de
Interfaces Aplicaciones
REST Representational State Transfer Representacion de transferencia
de Estado
URL Uniform Resource Locator Localizador de recursos uniforme
ERP Enterprise Resource Planning Planificacion de los Recursos
Empresariales
QA Quality Assurance Analista de Calidad
TFS Team Foundation Server
AD Active Directory Directorio Activo
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